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Do 30 wrzesnia 2026 r. trzeba
udzieli¢ pracownikom zalegtego
urlopu wypoczynkowego

Niewykorzystany w danym roku urlop wypoczynkowy nie przepada, ale
przechodzi na nastepny rok. Nalezy go udzieli¢ najpdzniej do 30 wrzesnia
kolejnego roku. Nawet rozpoczecie urlopu zalegtego 30 wrzes$nia spowoduje
wykorzystanie go w ustawowym terminie.

Przyczyny powodujgce niemoznos¢ wykorzystania w cafosci urlopu wypoczynkowego
w roku nabycia do niego prawa moga by¢ rézne. Najbardziej typowa sytuacjg, ktéra po-
woduje obowigzkowe przesuniecie urlopu, jest czasowa niezdolnos¢ do pracy z powodu
choroby. Do przyczyn, ktére mogg powodowac niemoznos¢ wykorzystania urlopu w da-
nym roku kalendarzowym, zalicza sie rowniez m.in. odosobnienie w zwigzku z chorobg
zakazng, urlop macierzynski, jak rowniez powotanie na ¢wiczenia wojskowe w ramach
pasywnej rezerwy, stawienie sie do petnienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie
albo stawienie sie do pefnienia stuzby w aktywnej rezerwie, na czas do 3 miesiecy. Sg
to obligatoryjne przyczyny przesuniecia urlopu. Przesuniecie to moze mie¢ miejsce
w ramach biezgcego roku kalendarzowego — wowczas nie ma mowy o powstaniu urlo-
pu zalegtego; moze réwniez dotyczy¢ okresu przysztorocznego — wowczas sitg rzeczy
urlop zalegty powstanie.

Pracodawca ma obowigzek udzieli¢ urlopu zalegtego najpdzniej do 30 wrzesnia nastep-
nego roku (art. 168 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Pracownik
nie musi wiec wykorzystac¢ do konca wrzesnia catego zalegtego urlopu.

PRZYKLAD

Pracownik ma niewykorzystane 8 dni zalegtego urlopu za 2025 r. Pracuje od ponie-
dziatku do pigtku po 8 godzin w podstawowym systemie czasu pracy. Pracodawca
planuje udzielenie mu urlopu wypoczynkowego w terminie od 30 wrzesnia do 9 paz-
dziernika 2026 r. Taki sposob udzielenia zalegtego urlopu bedzie prawidfowy. Pracow-
nikowi zostanie bowiem udzielony zalegty urlop do 30 wrzesnia br.

Zalegtego urlopu wypoczynkowego nalezy udziela¢ pracownikowi tak samo jak zwykfe-
go urlopu wypoczynkowego, czyli tylko na dni pracy danego pracownika. Urlop wypo-
czynkowy trzeba przelicza¢ na godziny, przyjmujac, ze 1 dzien urlopu to 8 godzin pracy
(art. 154121 § 2 k.p).
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Udzielenie urlopu zalegtego bez zgody
pracownika

Pracodawca udziela urlopu wypoczynkowego zgodnie z planem urlopow lub, w przy-
padku jego niesporzgdzenia, po porozumieniu z pracownikiem. Pracodawca powinien
udzieli¢ pracownikowi urlopu w terminie uzgodnionym z pracownikiem, jezeli doszto
do przesuniecia urlopu na inny termin niz okreslony w planie urlopéw lub ustalony po
porozumieniu z pracownikiem (§ 5 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowe-
go, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego
za urlop, dalej: rozporzadzenie urlopowe). Powstaje w zwigzku z tym watpliwos¢, czy
pracodawca moze skierowac pracownika bez jego zgody na zalegty urlop, jezeli mija juz
termin jego udzielenia, a pracownik nie zgadza sie na jego wykorzystanie. Problem ten
rozpatrywat Sad Najwyzszy w wyroku z 24 stycznia 2006 r. (sygn. akt | PK 124/05,
OSNP 2006/23-24/354, M.P.Pr. 2006/3/119), w ktérym uznat, ze pracodawca moze
jednostronnie udzieli¢ pracownikowi zalegtego urlopu, mimo ze ten odmawia jego
wykorzystania. Stanowisko to potwierdzajg réwniez wyroki Sadu Najwyzszego
z 7 maja 2008 r. (sygn. akt Il PK 313/07, OSNP 2009/17-18/229) i 2 wrzesnia 2003 r.
(sygn. akt | PK 403/02, OSNP 2004/18/310).

Mozliwo$¢ wystania pracownika na zalegty urlop wypoczynkowy przez pracodawce,
nawet gdy pracownik nie wyraza na to zgody, potwierdzito rowniez Ministerstwo Rodzi-
ny, Pracy i Polityki Spotecznej w odpowiedzi na interpelacje nr 8918 z 6 sierpnia 2020 .
w sprawie udzielania zalegtego urlopu wypoczynkowego, wedtug ktorej:

(...) orzecznictwo sgdowe przyjmuje, powotujgc sie na obowigzek udzielenia

urlopu zalegtego do okreslonej daty (30 wrzesnia) oraz zwazywszy, ze nie-
spetnienie powyzszego obowigzku przez pracodawce naraza go na sankcje, ktore moze
podjgc wobec niego Panstwowa Inspekcja Pracy, ze pracodawca nie ma obowigzku
uzgadniania z pracownikiem terminu wykorzystania urlopu, lecz musi udzielic mu urlopu
w terminie okreslonym w przepisie art. 168 Kodeksu pracy. Pracodawca zatem moze wy-
stac¢ pracownika na zalegty urlop, nawet gdy ten nie wyraza na to zgody.

Inne zdanie w tej kwestii prezentuje Panstwowa Inspekcja Pracy. Zdaniem PIP (sygn.
GNP-110-4560-46/07/PE), nawet gdy konczy sie termin na udzielenie zalegtego
urlopu wypoczynkowego, pracodawca powinien ustali¢ z pracownikiem termin
wykorzystania tego urlopu.

Wobec takich rozbieznosci interpretacyjnych od uznania pracodawcy zalezy, czy udzieli
pracownikowi zalegtego urlopu w ustalonym z nim terminie, czy bez jego zgody. W ra-
zie zarzutéw ze strony PIP dotyczgcych nieuzyskania zgody pracownika na udzielenie
mu zalegtego urlopu pracodawca moze powotac sie na ww. wyrok Sgdu Najwyzszego.
Gdyby w tej sprawie powstat spor z PIP lub pracownikiem, sad pracy rozstrzygnie, czy
postepowanie pracodawcy byto prawidtowe. Sgd pracy moze natomiast kierowac sie
wczesniejszym orzecznictwem Sadu Najwyzszego w tej kwestii.



Jezeli pracownik odmawia wykorzystania zalegtego urlopu wypoczynkowego, a praco-
dawca chce postgpi¢ zgodnie ze stanowiskiem PIP i udzieli¢ mu tego urlopu w terminie
z nim ustalonym, to powinien przed zakonczeniem wrzesnia:

Krok 1. Poinformowac pracownika na pismie o koniecznosci wykorzystania zalegtego
urlopu.

Krok 2. Wskazac¢ na pismie kilka termindw wykorzystania zalegtego urlopu.

Krok 3. Sporzgdzi¢ notatke stuzbowa, jezeli pracownik odmawia wykorzystania zalegte-
go urlopu w terminie do 30 wrzesnia (takg notatke powinni podpisa¢ swiadkowie tego
zdarzenia, np. pracownik kadr).

Postepujgc w ten sposob, pracodawca bedzie miat dowdd w przypadku kontroli PIP,
ze chciat udzieli¢ pracownikowi zalegtego urlopu, ale ten odmoéwit jego wykorzystania.

Natomiast gdy pracodawca chce postgpi¢ zgodnie ze stanowiskiem Sgdu Najwyzsze-
go i udzieli¢ zalegtego urlopu pracownikowi bez jego zgody przed korcem wrzesnia,
powinien:

Krok 1. Wskaza¢ mu na pismie termin udzielenia zalegtego urlopu wypoczynkowego.

Krok 2. W razie stawienia sie pracownika w pracy w czasie udzielonego zalegtego urlo-
pu odmowi¢ mu dopuszczenia do pracy.

Krok 3. Zaznaczy¢ w ewidencji czasu pracy termin wykorzystania zalegtego urlopu.

W praktyce moze powsta¢ rowniez watpliwos¢ w zakresie dopuszczalnosci podziatu
urlopu zalegtego na czesci. Wynika ona z faktu, ze w typowych przypadkach urlop za-
legty nie jest petna pulg dni urlopu z roku poprzedniego. Urlop zalegty to z reguty poje-
dyncze dni, lecz nie mozna wykluczy¢ ich wigkszej liczby, co moze wynikac¢ z przyczyny
uniemozliwiajgcej wykorzystanie urlopu w roku biezgcym, w ktérym pracownik nabyt do
niego prawo.

Uwzgledniajac brak specyficznych zasad dotyczacych podziatu urlopu zalegtego na
czesci, mozna uznac, ze taki urlop jak najbardziej moze by¢ podzielony na czesci na
takich samych zasadach jak urlop biezacy. Dzielgc zalegty urlop wypoczynkowy na cze-
Sci, nalezy pamietac, aby ostatnia z czesci wynikajgcych z podziatu zostata udzielona
w terminie do 30 wrzesnia.

Zalegty urlop na zadanie

Inaczej niz zwyktego zalegtego urlopu udziela sie pracownikom zalegtego urlopu na zg-
danie. Niewykorzystane w danym roku 4 dni urlopu na zgdanie w kolejnym roku sg juz
traktowane jako zwykty urlop. Pracownik nie moze ich zatem wykorzysta¢ w terminie dla
siebie dowolnym i musi uzgodni¢ z pracodawcg termin wykorzystania tego urlopu. Zda-
niem PIP urlop ten nie musi by¢ udzielony do konca wrzesnia kolejnego roku. Przepisy
prawa pracy wprowadzajg bowiem w tym zakresie wyjatek. Wedtug PIP zalegtego urlopu
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na zgdanie pracodawca moze udzieli¢ pracownikowi do konca roku kalendarzowego,
a nie do konca wrzesnia (sygn. GPP-110-4560-170/08/PE).

m Zgodnie ze stanowiskiem PIP zalegtego urlopu na zadanie

pracodawca moze udzieli¢ pracownikowi do korica nastepnego roku.

Urlop zalegty a nieobecnos¢ w pracy

Sa sytuacje, kiedy pracodawca nie musi udziela¢ pracownikowi zalegtego urlopu wy-
poczynkowego w terminie do konca wrzesnia. Jest tak wéwczas, gdy udzielenie tego
urlopu w terminie do 30 wrzesnia jest niemozliwe, np. z powodu choroby pracownika
czy urlopu macierzynskiego. W takich przypadkach pracodawca nie ponosi zadnych
sankcji za nieudzielenie pracownikowi w terminie urlopu zalegtego.

PRZYKLAD

Pracownik wykorzystywat w kwietniu 2026 r. urlop wypoczynkowy zalegty za 2025 r.
W czasie tego urlopu zachorowat. Z tego powodu nie wykorzystat catego urlopu za
zeszty rok. Pracownik caty czas przebywa na zwolnieniu lekarskim. Potrwa ono praw-
dopodobnie do pazdziernika br. W takiej sytuaciji pracodawca nie udzieli pracowni-
kowi catego zalegtego urlopu za 2025 r. do konca wrzesnia 2026 r. i nie bedzie za to
ukarany przez PIP.

Nalezy réwniez pamietac¢, ze niewykorzystanie zalegtego urlopu w terminie do konca
wrzes$nia nie powoduje utraty przez pracownika prawa do tego urlopu. Urlop wypoczyn-
kowy przedawnia sig bowiem dopiero po uptywie 3 lat od dnia, kiedy byt wymagalny.

Obowigzkiem pracodawcy jest wowczas zapewnienie, aby nieudzielony do konca wrzes-
nia urlop zalegty zostat przez pracownika wykorzystany, gdy tylko ustanie przyczyna,
ktora spowodowata brak mozliwosci udzielenia urlopu zalegtego zgodnie z przepisami.

Sankcje za nieudzielenie zalegtego urlopu

Pracodawca, ktory nie udzieli pracownikowi urlopu w terminie do konca wrzesnia, moze
zosta¢ ukarany przez sad grzywng w wysokosci od 2000 zt do 60 000 zt. Grzywna w ta-
kiej wysokosci za naruszenie przepisow urlopowych obowigzuje od 8 lipca 2026 r. Pra-
codawca moze zostac¢ ukarany grzywng we wskazanej wysokosci za:

m nieudzielenie pracownikowi przystugujgcego mu urlopu wypoczynkowego (dotyczy
to takze nieudzielenia zalegtego urlopu),

B bezpodstawne obnizenie wymiaru tego urlopu.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 152, art. 154[21 § 2, art. 161-165, art. 167168, art. 282 § 1 pkt 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(j.t. Dz.U. 2 2025 1. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)
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§ 5 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie szczegotowych zasad udzielania urlopu wypoczyn-
kowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz.U. Nr 2,
poz. 14; ost.zm. Dz.U. z 2009 r. Nr 174, poz. 1353)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 2 wrze$nia 2003 r. (sygn. akt | PK 403/02, OSNP 2004/18/310)
wyrok SN z 24 stycznia 2006 r. (sygn. akt | PK 124/05, M.P.Pr. 2006/3/119)
wyrok SN z 7 maja 2008 r. (sygn. akt Il PK 313/07, OSNP 2009/17-18/229)

©®

Marek Skatkowski

prawnik, specjalista z zakresu prawa pracy z ponad 20-letnim doswiadczeniem zawodowym,
redaktor naczelny MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

E Od 11 stycznia 2027 r. bedzie
obowigzywac¢ temperatura
maksymalna w miejscu pracy

Od 11 stycznia 2027 r. pracodawcy beda zobowigzani do zapewnienia od-
powiednich warunkéw pracy podczas upatow, ale takze do wprowadzenia
rozwigzan organizacyjnych i technicznych chronigcych pracownikéw przed
skutkami wysokich temperatur. Prace nie bedg mogty by¢ wykonywane, gdy
temperatura przekroczy 35°C w pomieszczeniach pracy, natomiast na otwar-
tej przestrzeni przy pracach o wysokim wydatku energetycznym przy tempe-
raturze powietrza powyzej 32°C.

Dotychczas obowigzujgce przepisy bhp nie okreslajg maksymalnej temperatury, w ktorej
dopuszczalne jest wykonywanie pracy. Obowigzujg jedynie regulacje dotyczace mini-
malnej temperatury w pomieszczeniach pracy. W praktyce oznaczato to, ze cho¢ pra-
codawca jest zobowigzany zapewnicC bezpieczne i higieniczne warunki pracy (art. 207
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.), to przepisy nie wskazujg kon-
kretnej gornej granicy temperatury, po przekroczeniu ktérej praca nie mogtaby by¢ wy-
konywana. W celu dostosowania obowigzujgcych przepiséw do zmian klimatu i coraz
czestszych upatow przyjeto rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;
z9lipca 2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie ogolnych przepisow bezpieczen-
stwa i higieny pracy (dalej: rozporzadzenie nowelizujgce).

1. Dopuszczalny limit temperatury podczas pracy

Rozporzgdzenie nowelizujgce do dotychczasowego brzmienia rozporzgadzenia
z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepisdw bezpieczenstwa i higieny pracy
(dalej: rozporzadzenie bhp) dodaje nowy § 30a, kitdry po raz pierwszy okresla maksy-
malne temperatury dopuszczalne podczas pracy oraz obowigzki pracodawcow zwigzane
Z organizacja pracy w czasie upatow.



1.1. Maksymalna temperatura w pomieszczeniach pracy

Zgodnie z nowo przyjetymi przepisami w pomieszczeniach pracy pracodawca be-
dzie musiat zapewni¢ temperature niewyzszg niz 35°C (308 K), chyba ze wzgledy
technologiczne na to nie pozwalajg (§ 30a ust. 1 rozporzgdzenia bhp po zmianie).

Przepis bedzie miat zastosowanie do wszystkich pomieszczen pracy, niezaleznie od
rodzaju prowadzonej dziatalnos$ci, o ile nie zachodzi wskazany w przepisie wyjatek
technologiczny. Dotyczy to zaréwno biur, magazyndw i hal produkcyjnych, jak réwniez
placowek handlowych czy ustugowych.

Wyjatek odnoszacy sie do wzgleddw technologicznych nalezy interpretowac scisle. Nie
bedzie nim zatem brak klimatyzacji, wysokie koszty modernizaciji budynku czy niewy-
starczajgca wydajnosc¢ instalacji wentylacyjnej. Chodzi o sytuacje, w ktérych sam proces
technologiczny wymaga utrzymywania wysokiej temperatury, np. w hutnictwie, odlewni-
ctwie czy przemysle szklarskim.

PRZYKLAD

W hucie szkfa na stanowiskach pracy w bezposredniej bliskosci piecéw hutniczych
temperatura przekracza 40°C. Ze wzgleddw technologicznych nie jest mozliwe obni-
zenie jej do 35°C lub mniej, poniewaz utrzymanie wysokiej temperatury jest niezbed-
ne do topienia i formowania szkta. Zatem na tym stanowisku pracy pracodawca nie
musi przestrzegac limitu 35°C.

1.2. Maksymalna temperatura na otwartej przestrzeni

Przepisy rozporzadzenia bhp po nowelizacji odrebnie regulujg wykonywanie pracy na
otwartej przestrzeni.

Jezeli praca wigze sie z wysitkiem fizycznym powodujgcym efektywny wydatek energe-
tyczny przekraczajgcy 1500 kecal w przypadku mezczyzn lub 1000 keal w przypadku ko-

biet w ciggu zmiany roboczej, temperatura nie bedzie mogta przekraczac¢ 32°C (305 K),
chyba ze wzgledy technologiczne uniemozliwiajg zastosowanie tego limitu.

Regulacja bedzie miata szczegdine znaczenie dla branzy budowlanej, drogowej, komu-
nalnej, rolniczej czy lesnej, gdzie praca wykonywana jest na zewnatrz i wigze sie z du-
zym wysitkiem fizycznym.

1.3. Zakaz wykonywania pracy po przekroczeniu
temperatury maksymainej

Najdalej idgcym rozwigzaniem przyjetym przez prawodawce jest nowy § 30a ust. 2 roz-
porzadzenia bhp.



Przepis stanowi, ze prace w pomieszczeniach oraz na otwartej przestrzeni nie moga
by¢ wykonywane w czasie, gdy temperatura wynikajaca z warunkéw atmosferycz-
nych przekracza odpowiednio 35°C lub 32°C.

Oznacza to, ze ustawodawca nie ograniczyt sie do nafozenia obowigzku zapewnienia
odpowiednich warunkoéw pracy, lecz wprowadzit zakaz wykonywania pracy, gdy okre-
slone w przepisach progi zostang przekroczone.

W praktyce bedzie to oznaczato koniecznos¢ czasowego wstrzymania pracy albo takiej
reorganizaciji jej procesu, ktéra pozwoli na wykonywanie obowigzkow w innych warunkach.

PRZYKLAD

Pracownicy zajmujacy sie zielenig miejska mieli sadzi¢ kwiaty na skwerze. Tego dnia
od godz. 10.00 temperatura znaczaco rosta, o 11.00 przekroczyta 32°C, a w potudnie
osiggneta 37°C. Dopiero okofo godz. 18.00 temperatura spadta do 32°C i dalej sie ob-
nizata. W tej sytuacji pracodawca przerwaf prace na skwerze, przewiozt pracownikow
do magazynu, gdzie mieli przygotowywac ziemie i sadzonki do nasadzen na inne dni
pracy. Sadzenie kwiatow zostato przesuniete na nastepny dzien, kiedy zgodnie z pro-
gnozami miafo sie znacznie ochtodzi¢ —do 20°C. Takie postepowanie jest prawidfowe.

1.4. Inne obowiagzki pracodawcy po przekroczeniu
maksymalnego limitu temperatury

Nowelizacja rozporzgdzenia przewiduje jednak dla pracodawcy dodatkowe obowigz-
ki — na etapie znacznie wczesniejszym niz po osiggnieciu przez temperature wartosci
granicznych.

Jezeli temperatura w pomieszczeniu pracy przekroczy 28°C, pracodawca bedzie
zobowigzany przede wszystkim do zapewnienia odpowiednich rozwigzan tech-
nicznych obnizajgcych temperaturg lub ograniczajacych jej wzrost, o ile nie stojg
temu na przeszkodzie wzgledy technologiczne.

Przepis nie definiuje katalogu rozwigzan technicznych, pozostawiajgc pracodawcom
swobode ich doboru. Mogg to by¢ m.in. instalacje klimatyzacyjne, systemy wentylacji
mechanicznej, kurtyny powietrzne, rolety przeciwstoneczne, folie ograniczajgce nagrze-

wanie pomieszczen czy inne rozwigzania poprawiajgce mikroklimat.

Jezeli zastosowanie takich srodkéw nie bedzie mozliwe, pracodawca bedzie zobowigza-
ny do wdrozenia odpowiednich rozwigzan organizacyjnych. Rozporzgdzenie nie zawiera
zamknietego katalogu takich dziatan. Oznacza to, ze ich dobdr powinien by¢ uzaleznio-
ny od rodzaju wykonywanej pracy, organizacji zakfadu oraz wystepujgcych zagrozen.
W praktyce mogg one obejmowac np. zmiane godzin rozpoczynania pracy, skrocenie
czasu jednorazowego wykonywania obowigzkow, zwigkszenie liczby przerw, rotacje
pracownikow pomigdzy stanowiskami, wykonywanie najbardziej obcigzajgcych prac we
wczesniejszych godzinach porannych czy czasowe ograniczenie okreslonych czynnosci.



Analogiczny obowigzek bedzie dotyczyt prac wykonywanych na otwarte] przestrzeni juz
po przekroczeniu przez temperature 25°C.

1.5. Wyjatki od przestrzegania limitéw temperatur

Od wymogu utrzymania w pomieszczeniach pracy temperatury niewyzszej niz 35°C
(308 K) oraz ograniczenia pracy wykonywanej na otwartej przestrzeni (jesli powoduje
ona duzy wydatek energetyczny), jesli temperatura jest wyzsza niz 32°C (305 K), prze-
pisy przewidujg wyjatki.

Dotycza one:

1) prac, o ktorych mowa w art. 15119 pkt 1, 2, 5-8 oraz 9 lit. c—h k.p., tj. prac:

a) W razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii,

b)  wruchu ciggtym,

c) w transporcie i w komunikacji,

d) w zakiadowych strazach pozarnych i w zaktadowych stuzbach ratowniczych,
e) przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb,

f)  wrolnictwie i hodowli,

g) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzytecznos¢ spotecz-

ng i codzienne potrzeby ludnosci, w szczegodinosci w: gastronomii, zaktadach
hotelarskich, jednostkach gospodarki komunalnej, zaktadach opieki zdrowot-
nej i innych placowkach stuzby zdrowia przeznaczonych dla oséb, ktérych stan
zdrowia wymaga catodobowych lub cafodziennych swiadczen zdrowotnych,
jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach organiza-
cyjnych wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej zapewniajgcych catodo-
bowa opieke, zaktadach prowadzgcych dziatalnos¢ w zakresie kultury, oswiaty,
turystyki i wypoczynku;

2) pracy pracownikow ztobka lub klubu dzieciecego, a takze sprawowania opieki przez
dziennego opiekuna oraz nianie nad dzie¢mi do lat 3 (na podstawie ustawy z 4 lutego
2011 r. 0 opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3);

3) pracy funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agenciji Wywiadu,
Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej, Strazy Marszatkowskiej, Stuzby Ochrony Panstwa,
Panstwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej (w rozumie-
niu art. 1 ust. 1 ustawy z 18 lutego 1994 r. 0 zaopatrzeniu emerytalnym funkcjonariuszy
Policji, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agenciji Wywiadu, Stuzby Kontrwywia-
du Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego,
Strazy Granicznej, Strazy Marszatkowskiej, Stuzby Ochrony Panstwa, Panstwowej Strazy
Pozarnej, Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin);

4) pracy zotnierzy (w rozumieniu art. 2 pkt 39 ustawy z 11 marca 2022 r. o obronie
Ojczyzny).



2. Obowigzek konsultacji z pracownikami

Nowe przepisy nie pozostawiajg pracodawcy petnej swobody przy ustalaniu organizacii
pracy podczas upatéw. Powinna ona zosta¢ okreslona po konsultacji z pracownikami
w ramach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy (§ 30a ust. 5 rozporzadzenia bhp po
zmianie).

Jezeli u pracodawcy komisja bhp nie funkcjonuje, ma on obowigzek konsultaciji tego ro-
dzaju rozwigzan z pracownikami lub ich przedstawicielami (§ 30a ust. 5 rozporzadzenia
bhp po zmianie). Pracodawca stwarza odpowiednie warunki do przeprowadzania kon-
sultacji, a zwtaszcza zapewnia, aby odbywaty sie w godzinach pracy. Za czas nieprze-
pracowany w zwigzku z udziatem w konsultacjach pracownicy lub ich przedstawiciele
zachowujg prawo do wynagrodzenia (art. 23701181 § 3k p.).

Dodatkowo pracodawca bedzie zobowigzany uzyskac¢ opinie lekarza sprawujgcego
profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami.

Po zakonczeniu konsultacji pracodawca bedzie miafl obowigzek poinformowania pra-
cownikow o przyjetych rozwigzaniach organizacyjnych w sposob przyjety w danym za-
ktadzie pracy (§ 30a ust. 7 rozporzadzenia bhp po zmianie).

3. Przepisy przejSciowe i wejscie w zycie

Rozporzgdzenie nowelizujgce wejdzie w zycie po uptywie 6 miesiecy od publikacii
w Dzienniku Ustaw, czyli 11 stycznia 2027 r.

Potroczny termin na wejscie w zycie nowych limitéw temperatur i zwigzanych z tym

obowigzkow pracodawcow ma umozliwi¢ zaktadom pracy dostosowanie organizaciji
pracy do nowych wymagan. W praktyce oznacza to koniecznos¢ przegladu systemow
wentylacji i klimatyzacji, aktualizacji oceny ryzyka zawodowego, opracowania procedur
postepowania podczas upaldw oraz przygotowania rozwigzan organizacyjnych wyma-
ganych przez nowe przepisy.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 151001 art. 207, art. 237[1a § 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm.
Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)
§ 1 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 9 lipca 2026 r. zmieniajacego rozporzadzenie
w sprawie ogolnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z 2026 r. poz. 927)
§ 30arozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie ogélnych przepisow bezpie-
czenstwa i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 927)
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Skutki przeksztatcenia umowy
cywilnoprawnej i kontraktu B2B
W umowe O prace w zakresie
podatku i sktadek ZUS

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o

Od 8 lipca 2026 r. Panstwowa Inspekcja Pracy dysponuje uprawnieniem do prze-
ksztatcania uméw cywilnoprawnych (zlecenia, o dzieto) oraz kontraktow B2B
w stosunek pracy w drodze decyzji administracyjnej okregowego inspektora
pracy. Cho¢ sama decyzja wywotuje skutki na przysztos¢ — od dnia jej wydania
— to uruchamia dziatania ze strony ZUS oraz KAS za okresy przeszte. Organy te
sg uprawnione do prowadzenia niezaleznych postepowan i dochodzenia zale-
gtych sktadek oraz podatkéw dochodowych wraz z odsetkami za zwtoke do 5 lat
wstecz, wynikajacych z przekwalifikowania nieprawidtowo zawartych umoéw.

Najistotniejszym elementem wynikajgcym z reformy uprawnien Panstwowej Inspekcji
Pracy od 8 lipca 2026 r. jest odejscie od koniecznosci wytaczania powodztwa przez
inspektora na rzecz wydawania decyzji administracyjnych o natychmiastowej wyko-
nalnosci. Inspektor posiada obecnie uprawnienie do jednostronnego stwierdzenia
istnienia stosunku pracy w drodze decyzji, bez koniecznosci oczekiwania na wyrok
sadu pracy. Decyzja taka staje sie wigzgca z dniem uptywu terminu do wniesienia
odwotania, uprawomocnienia sie orzeczenia lub nadania jej rygoru natychmiastowe;
wykonalnosci. Jednoczesnie od 8 lipca 2026 r. zostata wprowadzona zintegrowana
wymiana informacji, co automatyzuje inicjowanie w tej sytuacji dziatan nastepczych
przez ZUS i KAS.

Skutki przeksztatcenia umowy w zakresie
ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia
zdrowotnego

Przekwalifikowanie umowy zlecenia lub kontraktu B2B w stosunek pracy w wyniku dzia-

tan nastepczych ZUS lub KAS powoduje po stronie podmiotu zatrudniajacego obowig-
zek wstecznego zgtoszenia pracownika do ubezpieczen oraz przeliczenia skfadek ZUS.

W omawianej sytuacji pracodawca, jako pfatnik sktadek, powinien dokonac nastepuja-

cych czynnosci:

m wyrejestrowac¢ ubezpieczonego z dotychczasowym kodem tytutu ubezpieczenia
(np. kodem zleceniobiorcy 04 11 xx) na formularzu ZUS ZWUA z wsteczng (rzeczywi-
stg) datg rozpoczecia wspotpracy na podstawie umowy o prace;

m zgfosi¢ ubezpieczonego jako pracownika z kodem 01 10 xx na formularzu ZUS ZUA
z tg sama ww. datg wsteczng;



m ztozy¢ skorygowane deklaracije rozliczeniowe ZUS RCA oraz ZUS DRA za kazdy kory-
gowany miesigc wstecz. W raportach tych nalezy wyzerowac¢ podstawy i kwoty skfadek
z tytutu umowy cywilnoprawnej, a wykazac petne sktadki pracownicze (emerytalne, ren-
towe, chorobowe, wypadkowe) oraz sktadki na fundusze celowe (FP i FS oraz FGSP).

Zasady finansowania zalegtych sktadek ZUS
przez pracodawce

ZUS kieruje roszczenia o zaptate 100% zalegtych skiadek (zardwno w czesci finansowane;j
przez pracodawce, jak i w czesci potrgcanej z wynagrodzenia pracownika) wytgcznie do
pracodawcy jako ptatnika sktadek. Pracodawca musi sfinansowac te naleznosci z wtas-
nych srodkow, gdyz wynagrodzenie zostato juz uprzednio wyptacone ubezpieczonemu
w kwocie brutto (bez potrgcen). Znajduje to potwierdzenie w wyroku Sgdu Najwyzszego
z 5 grudnia 2013 r. (sygn. akt Ill PZP 6/13, OSNP 2014/11/154), w ktdrego uzasadnieniu
wskazano, ze ustalenie stosunku pracy nie powoduje po stronie pracownika zadnych
obowigzkow bezposrednio wzgledem ZUS. Dotyczy to takze ptatnosci tej czesci sktadek,
ktora powinna zostac sfinansowana z jego wynagrodzenia za prace. Wymaog obliczenia
i uiszczenia skfadek spoczywa bowiem wytgcznie na ptatniku sktadek.

Ryzyko zwrotu przez pracodawce nienaleznie
wyptaconych zasitkbw chorobowych

Jezeli w okresie pozornego samozatrudnienia lub zlecenia ubezpieczony pobierat z ZUS
Swiadczenia chorobowe (zasitki), zmiana umowy oznacza dla pracodawcy ryzyko fi-
nansowe. Sgd Najwyzszy w uchwale z 11 grudnia 2019 r. (sygn. akt lll UZP 7/19, OSNP
2020/7/68) orzekt, ze jezeli ptatnik sktadek przekazat do ZUS nieprawdziwe dane (np. za-
wart pozorny kontrakt B2B zamiast etatu), to na pracodawcy, a nie na pracowniku, bedzie
cigzyt obowigzek zwrotu do ZUS nienaleznie wyptaconych zasitkow.

Zwrot przez ptatnika do ZUS z wtasnych srodkéw nienaleznie wyptaconych zasitkéw
chorobowych nie powoduje po stronie pracownika (zleceniobiorcy) powstania przy-
chodu podlegajacego opodatkowaniu podatkiem dochodowym od o0séb fizycznych.
Obowigzek zwrotu tych kwot obcigza bezposrednio ptatnika z mocy prawa (jako sankcja
za wadliwe zgtoszenie do ubezpieczen). Pracodawca sptaca zatem swoj wtasny publicz-
noprawny diug wobec FUS, co potwierdza m.in. interpretacja indywidualna Dyrektora
Krajowej Informacji Skarbowej z 3 lipca 2024 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.497.2024.1. MKA).

Dochodzenie przez pracodawce zalegtych
sktadek ZUS od pracownika

W zakresie mozliwosci dochodzenia przez pracodawce zwrotu czesci sktadek finanso-

wanych przez pracownika (13,71% wynagrodzenia brutto) na drodze cywilnej wyksztat-
city sie dwa stanowiska — odrebnie uwzgledniajgce interes pracodawcy i pracownika.



Pierwsze opiera sie na przepisach o bezpodstawnym wzbogaceniu i Swiadczeniu niena-
leznym (art. 405 i art. 410 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, dalej: k.c.). W wy-
roku z 26 wrzesnia 2018 r. (sygn. akt Il PK 151/17, OSNP 2019/4/42) oraz postanowieniu
z 27 wrzesnia 2018 . (sygn. akt Ill PZP 3/18, OSNP 2019/4/49) Sad Najwyzszy wskazat, ze
pracownik uzyskuje korzys¢ majgtkowg w postaci zaoszczedzenia wydatku (zmniejszenia
pasywow) w momencie uregulowania sktadek przez pracodawce z wiasnych srodkéw. Sgd
Najwyzszy uznat wéwczas, ze w przypadku zatrudnienia na podstawie umowy o dzieto
istniejg dwa aspekty takiej sytuacii. Z jednej strony wykonujgcy takg prace pozbawiony
jest jakiejkolwiek ochrony ubezpieczeniowej, z drugiej jednak strony otrzymuje wyzsze
(bo nieoskfadkowane) wynagrodzenie. Zasady stusznosci i sprawiedliwosci przemawiajg
wiec za tym, aby pracownik nie byt zwolniony z konsekwenciji, jakie z prawa ubezpieczen
spotecznych wynikajg w przypadku sgdowego ustalenia istnienia stosunku pracy.

Natomiast linia korzystna dla pracownika (ograniczajgca dochodzenie wobec niego
roszczen) zostata ugruntowana w wyroku Sadu Najwyzszego z 16 lutego 2022 r. (sygn.
akt Il PSKP 58/21, OSNP 2023/1/1). Sad ten uznal, ze zgdanie zwrotu sktadek jest wy-
taczone na podstawie art. 411 pkt 2 k.c. w zw. z art. 8 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Ko-
deks pracy, dalej: k.p. (zasady wspotzycia spotecznego), jezeli rekwalifikacja umowy
cywilnoprawnej/kontraktu B2B byta nastepstwem swiadomego dziatania pracodawcy
dgzacego do obejscia prawa pracy i narzucenia elastycznej formy zatrudnienia. Pracow-
nik dziatajagcy w dobrej wierze, ktory przeznaczyt wynagrodzenie na biezgce potrzeby
zyciowe, moze dodatkowo powotac sie na wygasniecie obowigzku zwrotu na podsta-
wie art. 409 k.c. Zgodnie z tym przepisem obowigzek wydania korzysci lub zwrotu jej
wartosci wygasa, jezeli ten, kto korzy$¢ uzyskat, zuzyt jg lub utracit w taki sposob, ze
nie jest juz wzbogacony, chyba ze wyzbywajgc sie korzysci lub zuzywajac jg, powinien
byt liczy¢ sie z obowigzkiem zwrotu.

Konsekwencje przeksztatcenia umowy w obszarze
podatku dochodowego od o0séb fizycznych

Decyzja o przeksztatceniu umowy zmienia zrodto przychodu ubezpieczonego z dziatal-
nosci gospodarczej (art. 14 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od
0s06b fizycznych, dalej: updof) lub dziatalnosci wykonywanej osobiscie (art. 13 updof)
na przychdéd ze stosunku pracy (art. 12 ust. 1 updof).

W tej sytuaciji przychody ubezpieczonego ulegajg wstecznemu przypisaniu do zréd-
ta, jakim jest stosunek pracy (art. 12 ust. 1 updof), zamiast dotychczasowej dziatal-
nosci gospodarczej lub dziatalnosci wykonywanej osobiscie. Ptatnik ma obowigzek
sporzadzi¢ i przesta¢ skorygowane informacje PIT-11, wykazujgc wytacznie zaliczki na
podatek dochodowy, ktore zostaty faktycznie pobrane z wyptaconego wynagrodzenia.
Ptatnik wykazuje w korygowanej deklaracji rocznej PIT-4R zaliczki nalezne (prawidtowo
obliczone), co powoduje po jego stronie zobowigzanie do doptaty réznicy wraz z odset-
kami za zwtoke (art. 30 § 1 ustawy z 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa, dalej:



Ordynacja podatkowa). Pracownik korzysta z petnego wytgczenia odpowiedzialno-
Sci za niepobrane zaliczki na podatek dochodowy do wysokosci zaliczki, do ktérej
pobrania zobowigzany byt ptatnik, jezeli zanizenie podatku nie nastgpito z winy
pracownika. Obowigzek uregulowania zalegtego podatku dochodowego wraz z od-
setkami za zwtoke obcigza w catosci pracodawce (art. 26a § 1 Ordynacji podatkowe;j).

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze zmiana statusu z przedsiebiorcy na pracownika ze skutkiem
wstecznym wywotuje skutki podatkowe, ktore przeksztatcajg dotychczasowy model
wynagradzania.

Podatnik traci prawo do opodatkowania ryczattowego lub liniowego, a wiec wedtug sta-
wek 8,5%, 12% czy 19%, poniewaz dochody zostajg przeliczone wediug skali podatko-
wej (12% i 32%).

Zwilaszcza w sektorze IT, przy wysokich stawkach, przekroczenie drugiego progu podat-
kowego jest prawie pewne. Powoduje to roszczenia wzgledem ptatnika o wyréwnanie
wynagrodzenia netto, ktérego wysokos¢ gwattownie spada po uwzglednieniu sktadek
i wyzszego podatku dochodowego. Dodatkowo podatnik prowadzacy jednoosobowg
dziatalno$¢ gospodarczg (JDG) musi w takiej sytuacji skorygowac deklaracje, wytaczajgc
z kosztow wydatki takie jak np. leasing pojazdu, sprzet komputerowy czy ustugi teleko-
munikacyjne. Ponadto anulowanie statusu JDG oznacza koniecznos¢ zwrotu ulg wyni-
kajgcych z wyzszych limitow wptat na IKZE przystugujgcych wytacznie przedsigbiorcom.

Okres zawieszenia wykonalnosci decyzji GIP
a obowigzki podatkowe

W sytuacji gdy okregowy inspektor pracy wyda decyzje o zmianie umowy cywilnopraw-
nej w umowe O prace, a strona wniesie odwotanie, jej wykonalnosc zostaje wstrzymana
do dnia uprawomocnienia sie wyroku sgdu. Jezeli spor sgdowy trwa np. 3 lata, w tym
okresie kontrahent B2B nadal formalnie prowadzi JDG, wystawia faktury VAT, rozlicza
koszty podatkowe i optaca podatek (np. liniowy wynoszgcy 19%). Prawomocny wyrok
sgadu utrzymujacy w mocy decyzje GIP uruchamia jednak okreslone konsekwencje
publicznoprawne.

Stosunek pracy zostaje ustalony od dnia wydania decyzji GIP. Oznacza to, ze przycho-
dy uzyskiwane przez te 3 lata nie stanowig przychoddw z pozarolniczej dziatalnosci go-
spodarczej (art. 14 ust. 1 updof), lecz sg przychodami ze stosunku pracy (art. 12 ust. 1
updof). Podatnik (pracownik) jest zobowigzany do wstecznego skorygowania deklaracji
rocznych za ten okres.

Poniewaz stosunek pracy wyklucza uznanie danych czynnosci za samodzielng dziatal-
nos¢ gospodarczg w rozumieniu art. 15 ust. 3 pkt 1 ustawy z 11 marca 2004 r. o podat-
ku od towardw i ustug, osoba swiadczgca ustugi nie miata prawa do wystawiania faktur
VAT. Wszelkie faktury wystawione w okresie zawieszenia wykonalnosci decyzji tracg swoj
byt prawny i muszg zosta¢ skorygowane za pomoca faktur korygujgcych. Ustugobiorca



(pracodawca) traci prawo do odliczenia podatku naliczonego z tych faktur i musi doko-
nac wstecznej korekty swoich rozliczen VAT.

Natomiast podatki dochodowe nienaleznie zaptacone przez osobg fizyczng z ty-
tutu JDG (np. podatek liniowy lub ryczatt) stanowig nadptate podatkowa. Minister-
stwo Finansow w informaciji z 8 lipca 2026 r. (sygn. 699392) potwierdzito, ze nadptata
ta podlega z urzedu zaliczeniu na poczet zalegtosci w podatku dochodowym od oséb
fizycznych z tytutu stosunku pracy wraz z odsetkami za zwtoke, zgodnie z art. 76 § 1
i art. 76a § 1 Ordynacji podatkowej. Organ podatkowy na wniosek podatnika wydaje
w tej sprawie zaskarzalne postanowienie.

Pracownik (podatnik) jest catkowicie zwolniony z odpowiedzialno$ci za zanizenie
lub nieujawnienie podstawy opodatkowania przez ptatnika do wysokosci zaliczki,
do ktérej pobrania zobowigzany byt ptatnik. Odpowiedzialnos¢ za obliczenie, pobranie
i uregulowanie zalegtego podatku dochodowego od osob fizycznych oraz odsetek za
zwtoke za ubiegte 3 lata spoczywa w catosci i osobiscie na pracodawcy jako ptatniku.
Organ podatkowy wydaje w tym celu odrebng decyzje o odpowiedzialnosci podatkowe;
ptatnika (art. 26a § 1 Ordynacji podatkowe;j).

Zaptata skiadek ZUS za pracownika a przychéd

Przetomowym rozstrzygnieciem dla stron stosunku pracy jest interpretacja ogélna Ministra
Finanséw z 30 marca 2023 r. (sygn. DD3.8203.1.2023). Minister Finansoéw, podzielajgc
linie orzeczniczg NSA (m.in. wyrazong w wyroku z 27 kwietnia 2021 r., sygn. akt Il FSK
2810/19), uznat, ze zaptacenie przez ptatnika zalegtych sktadek na obowigzkowe ubez-
pieczenia spoteczne oraz sktadek zdrowotnych dotyczacych pracownikow, zleceniobior-
cow, bytych pracownikéw lub zleceniobiorcow nie powoduje po stronie tych podatnikow
powstania przychodu w rozumieniu art. 11 ust. 1 updof. Zaptata tych naleznosci przez
pracodawce stanowi bowiem realizacje jego wtasnego diugu publicznoprawnego i jest
neutralna podatkowo dla pracownika. Pracodawca nie wystawia z tytutu tej zaptaty
dodatkowej informacji PIT-11, a pracownik nie wykazuje przychodu ze stosunku
pracy ani z innych zrodet.

Wytaczenie sktadek ZUS z kosztéw uzyskania
przychodéw pracodawcy

Wydatek poniesiony przez pracodawce na pokrycie czesci skfadek ubezpieczeniowych,
ktora powinna byc¢ sfinansowana z dochodu ubezpieczonego, nie stanowi kosztu uzyska-
nia przychoddw pracodawcy w rozumieniu updof i ustawy z 15 lutego 1992 r. o podatku
dochodowym od oséb prawnych (dalej: updop). Sktadki w czesci finansowanej przez
pracodawce (koszt pracodawcy) mogg stanowi¢ koszt podatkowy firmy, lecz z uwagi na
to, ze zostaty optacone po terminie, stajg sie kosztem wytacznie w dacie ich faktyczne;
zapfaty do ZUS (art. 23 ust. 1 pkt 55a updofiart. 16 ust. 1 pkt 57a updop). Zgodnie z ofi-
cjalnym i wigzgcym stanowiskiem organéw skarbowych odsetki za zwtoke od nieter-



minowo optaconych sktadek ZUS sg wytgczone z kosztéw uzyskania przychodow
na mocy art. 16 ust. 1 pkt 21 updop jako odsetki od naleznosci, do ktérych stosu-
je sie przepisy Ordynacji podatkowej (interpretacja indywidualna Dyrektora Krajowej
Informaciji Skarbowej z 28 listopada 2024 r., sygn. 0111-KDIB1-1.4010.536.2024.3.BS).

PRZYKLAD

Spdtka z o.0. (branza IT) nawigzata wspotprace z programistg (42 lata, podatnik podat-
ku liniowego 19%, niebedacy ptatnikiem VAT) na podstawie kontraktu B2B okreslone-
go jako Umowa o swiadczenie ustug programistycznych. Miesieczne wynagrodzenie
strony ustality w wysokosci 20 000 zt netto. Programista w ramach JDG optacat tzw.
duzy ZUS (skfadki spoteczne wraz ze sktadkg chorobowa w statej kwocie wynoszace;
miesiecznie 1788 zt). W umowie zawarto postanowienie o 26 dniach pfatnej przerwy
w Swiadczeniu ustfug oraz obowigzek ich swiadczenia w siedzibie spotki w godzi-
nach 9.00-17.00 pod nadzorem dyrektora IT. Zatozmy, ze w pazdzierniku 2026 r. PIP
przeprowadzita kontrole i wydata decyzje administracyjng stwierdzajgca, ze umowa
spetnia przestanki z art. 22 § 1 k.p. i od dnia wydania decyzji stanowi umowe o pra-
ce. Decyzja uprawomocnita sie. ZUS wszczat niezalezne postepowanie kontrolne za
okres 36 miesiecy wstecz (za petne 3 lata wspotpracy). Spotka z 0.0. optacita sktad-
ki na ubezpieczenie wypadkowe wedtug stawki 1,95%. Rozliczenie skutkéw zmiany
umowy w ujeciu finansowym za wskazany okres wspotpracy, przyjmujgc, ze podsta-
we rozliczenia stanowi tgczna kwota wyptaconego wynagrodzenia brutto (bedgca
podstawa wymiaru skfadek ZUS) wynoszgca 720 000 zt (20 000 zt x 36 miesiecy),
jest nastepujace:
1) zalegte skfadki ZUS w czesci finansowanej przez ubezpieczonego sfinansowane

przez ptatnika:

m emerytalna (9,76%): 70 272 zt,

m rentowa (1,50%): 10 800 zf,

m chorobowa (2,45%): 17 640 zt,

m na ubezpieczenie zdrowotne (9%): 55 915,92 zt (obliczona od podstawy po-

mniejszonej o sktadki spoteczne, tj. od kwoty 621 288 zt).

Suma sktadek, ktére powinien sfinansowac ubezpieczony, wyniosta 154 627,92 zt.
2) zalegte skiadki ZUS w czesci ptatnika stanowigce bezposredni koszt spofki

wyniosty:

m emerytalna (9,76%): 70 272 z1,

m rentowa (6,50%): 46 800 zt,

m wypadkowa (1,95%): 14 040 zt,

m na Fundusz Pracy oraz Fundusz Solidarnosciowy (2,45%): 17 640 zi,

= na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (0,10%): 720 zt.

Suma sktadek pracodawcy wyniosta 149 472 zt.



t gczna zalegtos$¢ sktadkowa (sktadki na ubezpieczenia spoteczne i sktadka zdrowot-
na) wyniosta 304 099,92 zt.

Sktadki na ubezpieczenia spoteczne, optacone uprzednio przez programiste w ramach
JDG na mocy art. 38b ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen spo-
tecznych, zostaty zaliczone w kwocie 64 368 zt.

Ostateczna kwota naleznosci gtéwnej do zaptaty przez spotke wyniosta 239 731,92 zt,
przy czym kwota ta podlega powigkszeniu o odsetki za zwtoke.

Spotka z 0.0. pozywa programiste o zwrot kwoty skfadek na ubezpieczenia spoteczne
i zdrowotnej sfinansowanych za pracownika z tytutu bezpodstawnego wzbogacenia
(na podstawie art. 405 k.c.). Sgd oddala powddztwo spotki. Z materiatu dowodowego
(narzucone sztywne godziny pracy 9.00-17.00, praca w biurze spotki, petne podpo-
rzgdkowanie, ptatne urlopy charakterystyczne dla etatu) wynika, ze podmiot zatrud-
niajgcy w sposob zawiniony narzucit forme B2B w celu obnizenia wiasnych kosztow
zatrudnienia i obejscia obowigzujgcych przepiséw prawa pracy. Zgodnie z wyrokiem
Sadu Najwyzszego z 16 lutego 2022 r. (sygn. akt Il PSKP 58/21, OSNP 2023/1/1)
roszczenie regresowe pracodawcy w tych okolicznosciach stanowi naduzycie prawa
i jest sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego (art. 411 pkt 2 k.c. i art. 8 k.p.).

Spotka dokonuje korekty deklaracji PIT-4R i wykazuje zaliczki nalezne od kwoty brutto
720 000 zt wedtug skali podatkowej (czes¢ dochodu podlega opodatkowaniu staw-
ka 32%). Spotka musi zaptacic¢ ten podatek wraz z odsetkami za zwioke do urzedu
skarbowego.

Programista skfada korekte zeznan rocznych (np. z PIT-36L na PIT-37), wykazujgc
nadptate podatku liniowego 19%, ktory uprzednio nienaleznie optacit z JDG. Nadptata
ta podlega z urzedu zaliczeniu na poczet zalegtosci podatkowej z etatu (art. 76 § 1
Ordynacji podatkowej).

Zaptacone zalegte sktadki ZUS w czesci finansowanej przez ubezpieczonego oraz
odsetki od zalegtosci podatkowych i sktadkowych nie stanowig kosztu uzyskania
przychoddéw spotki.

Dziatania ograniczajace ryzyko prawne
i finansowe zwigzane z zawarciem umowy
cywilnoprawnej lub kontraktu B2B

W celu wyeliminowania ryzyk finansowych i prawnych wynikajacych z nowych upraw-
nien PIP podmiot zatrudniajgcy powinien wdrozy¢ dziatania naprawcze. Moga one po-
lega¢ m.in. na:

m przeprowadzeniu natychmiastowego audytu nie tylko formalnego, ale przede
wszystkim operacyjnego w zakresie zawartych umoéw cywilnoprawnych i kon-
traktéw B2B. W tym celu nalezy przeanalizowac¢ wszystkie obowigzujgce tego ro-
dzaju umowy pod katem faktycznego sposobu ich wykonywania. O nawigzaniu



stosunku pracy decyduje bowiem rzeczywisty charakter wspotpracy, a nie nazwa
umowy lub odwiadczenia stron o woli jej zawarcia. Jedli osoba realizujgca umowe
cywilnoprawng lub kontrakt B2B ma wyznaczone state godziny obecnosci, korzysta
wytacznie ze sprzetu firmy i podlega bezposrednim poleceniom menedzera, ryzyko
przeksztatcenia takiej umowy w umowe 0 prace jest zasadniczo pewne;

B wykorzystaniu 12-miesiecznego okresu abolicyjnego (do 8 lipca 2027 r.), ponie-
waz pracodawcy, ktorzy dobrowolnie przeksztatcg wadliwe umowy cywilnoprawne
i kontrakty B2B zawarte przed 8 lipca 2026 r. w umowy 0 prace, zyskujg petne zwol-
nienie z odpowiedzialnosci wykroczeniowej i nie zostang ukarani grzywng z art. 281
§ 1 pkt 1 k.p. wynoszaca po reformie przepiséw od 2000 zt do 60 000 zt (art. 16 usta-
wy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niekto-
rych innych ustaw). Abolicja ta nie zwalnia jednak z ewentualnych roszczen ZUS
i urzedu skarbowego za okresy wstecz;

® wdrozeniu urealnionego modelu wspétpracy cywilnoprawnej (B2B/umowa zle-
cenia) — jezeli intencjg stron jest utrzymanie relacji cywilnoprawnej, konieczne jest
bezwzgledne usuniecie z praktyki i umoéw cech podporzadkowania pracowniczego,
tj.:
— wprowadzenie do umow realnego i dopuszczalnego prawa wykonawcy do powie-
rzenia zadan podwykonawcy (brak obowigzku osobistego swiadczenia pracy),

— likwidacja sztywnych godzin dostepnosci (np. 9.00-17.00) oraz kalkulowanie wyna-
grodzenia za projekt/rezultat, a nie za sam czas pozostawania w gotowosci,

— catkowite wytgczenie 0sob realizujgcych umowy cywilnoprawne czy kontrakty B2B
z wewnetrznych procedur HR, struktur organizacyjnych, ocen okresowych oraz
przywilejow pracowniczych (ptatne urlopy wypoczynkowe, $wiadczenia chorobo-
we sfinansowane przez firme),

m wystapieniu z wnioskiem o indywidualng interpretacje Gtownego Inspektora
Pracy — pracodawcy planujgcy wdrozenie bezpiecznych struktur zatrudnienia moga
wystgpi¢ do GIP o wydanie indywidualnej interpretacji (optata wynosi 40 zt, a termin
wydania to 30 dni). Zastosowanie sie do otrzymanej interpretacji zapewnia praco-
dawcy petng ochrone przed kwestionowaniem formy zatrudnienia i karami finanso-
wymi ze strony PIP podczas pdzniejszych kontroli. Nalezy jednak pamietac, ze inter-
pretacja ta jest przesytana z urzedu do ZUS i KAS, a jej moc ochronna wygasa, jezeli
rzeczywisty stan faktyczny rézni sie od opisanego we wniosku.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 11 ust. 1 pkt 7a, art. 14b, art. 33a, art. 34 ust. 2f-2| ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy
(j.t. Dz.U. 22024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

art. 8, art. 22 § 1-112 art. 87 § 1, art. 281 § 1 pkt 1, pkt 1b ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.
z2025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)

art. 16 ustawy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekciji Pracy oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. 22026 r. poz. 473)

art. 8 ust. 2a, art. 17 ust. 1 2, art. 18 ust. 1a, art. 24 ust. 4, art. 38b, art. 84 ust. 6 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r.
0 systemie ubezpieczen spofecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 734)



art. 10 ust. 1 pkt 1, art. 11 ust. 1, art. 12 ust. 1, art. 13 pkt 8, art. 14 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o0 podatku do-

chodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 592; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 846)

art. 15 ust. 1, ust. 4h, art. 16 ust. 1 pkt 21, pkt 57a ustawy z 15 lutego 1992 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b

prawnych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 554; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 912)

art. 15 ust. 3 pkt 1 ustawy z 11 marca 2004 r. o podatku od towardw i ustug (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 775; ost.zm.

Dz.U.z 2026 r. poz. 846)

art.26a§1,art. 30§ 1,art. 76 § 1, art. 76a § 1 ustawy z 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (j.t. Dz.U. 22026 1.

poz. 622; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 875)

art. 405, art. 409, art. 410 § 2, art. 411 pkt 2 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. 2 2026 1. poz. 795)
POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 16 lutego 2022 r. (sygn. akt Il PSKP 58/21, OSNP 2023/1/1)
postanowienie SN z 27 wrze$nia 2018 r. (sygn. akt Il PZP 3/18, OSNP 2019/4/49)
wyrok SN z 26 wrzesnia 2018 . (sygn. akt Il PK 151/17, OSNP 2019/4/42)
wyrok SN z 5 grudnia 2013 r. (sygn. akt Il PZP 6/13, OSNP 2014/11/154)
wyrok NSA z 27 kwietnia 2021 r. (sygn. akt Il FSK 2810/19)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

interpretacja ogoina Ministra Finansoéw z 30 marca 2023 r. (sygn. DD3.8203.1.2023)

interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 3 lipca 2024 r. (sygn. 0112-KDIL 2-1.4011.497.2024.1.MKA)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 28 listopada 2024 r. (sygn. 0111-KDIB 1-1.4010.536.2024.3.BS)
informacja Ministerstwa Finansow przekazywana do mediow na zapytania dziennikarzy z 8 lipca 2026 r. (sygn. 699392)
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Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

K1 Termin przekazania Il raty odpisu
na ZFSS uptywa 30 wrzesnia 2026 r.

Pracodawcy, ktorzy w 2026 r. majg obowigzek utworzenia ZFSS, powinni
przekaza¢ najpozniej 30 wrzesnia 2026 r. na rachunek funduszu pozostatg
czes¢ odpisu podstawowego i ewentualne odpisy zwiekszajace. Podmio-
ty, ktére podjety uznaniowa decyzje o utworzeniu funduszu, $rodki na jego
dziatalno$¢ moga przekaza¢ w dowolnym terminie i na dowolny rachunek.
W 2026 r. maksymalna podstawa odpisu na ZFSS wynosi 7848,60 zt.

Do utworzenia ZFSS sg zobowigzane wybrane podmioty. Znaczenie dla tego obowigz-
ku ma posiadanie statusu podmiotu ze sfery publicznej, a w przypadku podmiotow
prywatnych — zasadniczo liczba zatrudnionych pracownikéw.

Pracodawcy zobowigzani do utworzenia ZFSS

Podmioty zobowigzane do posiadania zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych
w2026, tj.:

B jednostki budzetowe bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracownikdw,



B pracodawcy spoza sfery budzetowej zatrudniajgcy przynajmniej 50 pracownikow w prze-
liczeniu na petne etaty, a takze zatrudniajgcy co najmniej 20 i mnigj niz 50 pracownikdow
w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy — na wniosek organizacji zwigzkowej,

przekazujg odpisy na dziatalnos¢ funduszu co do zasady w dwdch ratach i terminach:

B do 31 maja — co najmniej 75% odpiséw podstawowych,

®m do 30 wrzes$nia — pozostatg czes¢ odpisdw podstawowych i tzw. odpisy zwiekszaja-
ce (np. na emerytow i rencistow — bytych pracownikow, pracownikéw niepetnospraw-
nych w stopniu znacznym i umiarkowanym).

Srodki na ZFSS pracodawca moze przekazaé na rachunek funduszu w jednej wpta-
cie (przelewie). Zasilenie rachunku ZFSS po wyznaczonym terminie, np. po 30 wrzesnia,
nie powoduje powstania po stronie pracodawcy zobowigzania do odprowadzenia odsetek
z tego tytutu (wyrok SN z 11 kwietnia 2012 r., sygn. akt Il PK 66/11, OSNP 2013/5-6/54).

Wysokos¢ wptaty na fundusz

Wysoko$¢ wptaty na ZFSS ustala sie na podstawie przecietnej planowanej w danym roku
kalendarzowym liczby osob zatrudnionych u pracodawcy. Nalezy w niej uwzglednic wy-
tgcznie pracownikéw (zatrudnionych zaréwno w petnym, jak i niepetnym wymiarze czasu
pracy), pomijajgc osoby wykonujgce prace na innej podstawie, np. zleceniobiorcéw czy
wspotpracujgce osoby samozatrudnione.

Przecietny planowany stan zatrudnienia w danym roku wymaga skorygowania do rzeczy-
wistego stanu przecietnej liczby zatrudnionych. To oznacza jednoczesne skorygowanie
dokonywanych wptat na fundusz. Pracodawca ma mozliwos¢ biezgcej korekty stanu
zatrudnienia, np. podczas dokonywania przelewu kolejnych rat.

W 2026 r. odpisu na ZFSS (zaréwno podstawowego, jak i fakultatywnego) dokonuije sie
od podstawy wymiaru, ktérg stanowi przecietne wynagrodzenie miesieczne w gospo-
darce narodowej w drugim potroczu 2025 .

Tabela. Wysokos¢ odpisu podstawowego i odpiséw dodatkowych (nieobowigzko-
wych) na ZFSS w 2026 r.

Osoba, na ktéra dokonywany jest odpis/Osoba uprawniona do

$wiadczenia urlopowego ST LR

na jednego pracownika zatrudnionego w normainych warunkach 2943,23 zt
(37,5%)
na jednego pracownika wykonujgcego prace w szczegolnych warun- 3924,30 zt

kach lub prace o szczegdlnym charakterze w rozumieniu przepisow
0 emeryturach pomostowych (50%)

na jednego pracownika mfodocianego:
m W pierwszym roku nauki (5%) 392,43 zt
= w drugim roku nauki (6%) 470,92 zt
m W trzecim roku nauki (7%) 549,40 zt
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Osoby, na ktdre jest dokonywane dobrowolne zwigkszenie

na kazdg zatrudniong osobe, w stosunku do ktérej orzeczono zna- 490,54 zt
czacy lub umiarkowany stopien niepetnosprawno$ci, wysokos¢ od-
pisu moze by¢ zwigkszona o 6,25% przecigtnego wynagrodzenia
miesiecznego

na kazdego uprawnionego do opieki socjalnej emeryta i renciste, w tym 490,54 zt
takze ze zlikwidowanych zaktadow pracy, nad ktérymi pracodawca
sprawuje opieke socjalng, fundusz moze by¢ zwigkszony o 6,25%
przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego

na kazdg zatrudniong osobe fundusz mozna zwigkszy¢ o 7,5% prze- 588,65 zt
cigtnego wynagrodzenia miesiecznego, pod warunkiem przeznaczenia
catosci tych zwiekszen na prowadzenie ztobka lub klubu dzieciecego
utworzonego przez pracodawce

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 3ust. 1, ust. 1c, ust. 3, ust. 5, art. 4-5, art. 6, art. 12 ust. 1 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 288; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 25)

o §1,§3rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznejz 9 marca 2009 r. w sprawie sposobu ustalania przecigtne;
liczby zatrudnionych w celu naliczania odpisu na zakfadowy fundusz $wiadczen socjalnych (Dz.U. Nr 43, poz. 349)

o obwieszczenie Prezesa GUS z 19 lutego 2026 r. w sprawie przecigtnego wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce
narodowej w 2025 r. i w drugim poétroczu 2025 r. (M.P. z 2026 r. poz. 232)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
o wyrok SN z 11 kwietnia 2012 r. (sygn. akt Ill PK 66/11, OSNP 2013/5-6/54)

©®

Bozena Goliszewska-Chojdak
prawnik, ekonomista, specjalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen,
sfuchacz seminarium doktorskiego, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

B Od 7 sierpnia 2026 r. wezwanie
do zawarcia umowy o zarzadzanie
PPK jest przekazywane tylko
w formie elektronicznej

Nowelizacja ustawy o PPK wprowadza mozliwo$¢ elektronicznego wezwania
podmiotu zatrudniajgcego przez Polski Fundusz Rozwoju (PFR) do zawarcia
umowy o zarzadzanie PPK. Zamiast papierowych wezwan do zawarcia takiej
umowy pracodawcy otrzymujg je na konto w systemie ZUS.

Obowigzujgca od 7 sierpnia 2026 r. nowelizacja ustawy z 4 pazdziernika 2018 r. o pracow-
niczych planach kapitatowych (dalej: ustawa o PPK) przewiduje zmiane formy doreczania
wezwania do zawarcia umowy o zarzgadzanie PPK, tj. z formy pisemnej na doreczenia
elektroniczne za posrednictwem profilu informacyjnego w systemie teleinformatycznym
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ZUS. Jest to kontynuacja rozwigzania, ktore funkcjonowato w okresie obowigzywania
stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii ogtoszonego z powodu COVID-19,
jak i w okresie roku od odwotania ostatniego z nich. Stan zagrozenia epidemicznego
z powodu COVID-19 zostat odwotany z dniem 1 lipca 2023 r.

Takie rozwigzanie ma na celu uproszczenie komunikaciji pomiedzy pracodawcami a PFR.
Poza tym jest mniej kosztowne i uznawane za bardziej efektywne.

Umowa o zarzadzanie PPK

Podmiot zatrudniajgcy zawiera umowe o zarzadzanie PPK;, jezeli zatrudnia co najmniej
jedng osobe zatrudniong, w imieniu ktorej jest zobowigzany zawrze¢ umowe o0 prowa-
dzenie PPK.

Kazdy podmiot zatrudniajgcy zawiera umowe o zarzgdzanie PPK niepdzniej niz na
10 dni roboczych przed dniem, w ktorym w stosunku do pierwszej osoby zatrudnione;
jest zobowigzany zawrze¢ umowe o prowadzenie PPK. Jezeli podmiot zatrudniajgcy nie
zawrze umowy 0 zarzgdzanie PPK we wskazanym terminie, PFR wzywa do jej zawarcia
w formie pisemne;.

Wezwanie uznaje sie za skuteczne w momencie zwrotnego potwierdzenia odbioru lub
poprzez nadanie przesytkg polecong po bezskutecznej dwukrotnej probie dostarczenia
pisma za zwrotnym potwierdzeniem odbioru.

Wezwania do zawarcia umowy o zarzgdzanie PPK petnig funkcje mobilizujgco-dyscy-
plinujgcg podmioty zatrudniajgce. Ma to na celu zadbanie o interes publiczny, jakim
jest m.in. zapewnienie osobom zatrudnionym mozliwos$ci systematycznego gromadze-
nia oszczednosci w PPK z przeznaczeniem na wyptate po osiggnieciu przez te osoby
60. roku zycia oraz na inne cele okreslone w ustawie o PPK.

Zmiana formy wezwania do zawarcia umowy
0 zarzgdzanie PPK

W wyniku nowelizacji ustawy o PPK PFR wzywa podmiot zatrudniajacy do zawar-
cia umowy o zarzgdzanie PPK wyfgcznie za pomoca profilu informacyjnego ZUS.

Nie stosuje juz formy pisemnej. Zmiana ta obowigzuje od 7 sierpnia 2026 r.

Podmiot zatrudniajgcy powinien:

®m w terminie 30 dni od dnia otrzymania wezwania zawrze¢ wskazang umowe,

m przekaza¢ do PFR informacje o zawarciu umowy o zarzgdzanie PPK z inng instytu-
cja finansowa.

Wezwanie jest opatrywane kwalifikowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufa-
nym, podpisem osobistym lub kwalifikowang pieczecig elektroniczng PFR, ze wskaza-
niem w tresci pisma osoby opatrujgcej pismo pieczecia.
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Tak sporzgdzone wezwanie w postaci elektronicznej PFR przekazuje do ZUS w celu jego
udostepnienia na profilu informacyjnym ZUS, ktory dorecza je podmiotowi zatrudniaja-
cemu zidentyfikowanemu przez PFR niewczesniej niz po uptywie 14 dni roboczych od
dnia jego otrzymania. Jest to czas potrzebny na przeanalizowanie przez ZUS otrzyma-
nego wezwania, a takze na wygenerowanie wezwania dla podmiotu zatrudniajgcego,
ktory nie dopetnit obowigzku zawarcia umowy o zarzgdzanie PPK.

Ponadto ZUS daje dodatkowy czas podmiotowi zatrudniajgcemu na weryfikacje infor-
maciji otrzymanej od PFR, a takze na ewentualne ztozenie wyjasnien do PFR.

Wezwanie jest uznawane za skuteczne w dniu jego odbioru przez podmiot zatrudniajgcy
na profilu informacyjnym utworzonym w systemie teleinformatycznym udostepnionym
przez ZUS badz po uptywie 14 dni od dnia udostepnienia tego wezwania na tym profilu
—w przypadku jego nieodebrania.

Przepisy przejsciowe

Do wezwan wystanych przed dniem wejscia w zycie nowelizacji bedg stosowane do-
tychczas obowigzujgce przepisy, zgodnie z ktérymi doreczanie wezwan odbywato sie
w formie pisemne;.

PODSTAWA PRAWNA:

o art.7ust. 1,art. 8ust. 1i5ustawy z 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (j.t. Dz.U. 22026 r.
poz. 192; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 989)

o art. 11i3, art. 5 ustawy z 29 maja 2026 r. 0 zmianie ustawy o pracowniczych planach kapitatowych oraz ustawy
0 szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. z 2026 r. poz. 989)

©®

Matgorzata Koztowska
radca prawny, specjalista i praktyk,
od wielu lat zajmuje sig prawem ubezpieczen spotecznych

INFOR

Zal. R. Pierikowski w 1987 r.
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. AKTUALNOSCI

1. Zmiany prawa — weszty w zycie
1.07-14.08.2026 r.

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 17 sierpnia 2026 r.

1 lipca 2026 r.

. 1.1. Wzrost uposazen zotnierzy niebedacych zotnierzami
. zawodowymi

Od 1 lipca 2026 r. podwyzszono o0 3% stawki uposazenia zasadniczego zotnierzy nie-
bedacych zotnierzami zawodowymi. Regulacja dotyczy zotnierzy Wojsk Obrony Te-
rytorialnej, a takze zotnierzy aktywnej rezerwy oraz pasywnej rezerwy odbywajgcych
¢wiczenia wojskowe. Jedynie stawki przewidziane dla generatéw (generata broni oraz
generata) pozostaty na niezmienionym poziomie.

Rozporzadzenie Ministra Obrony Narodowej z 12 czerwca 2026 r. zmieniajgce
rozporzadzenie w sprawie stawek uposazenia zasadniczego oraz dodatkéw do
uposazenia zasadniczego zotnierzy niebedacych zotnierzami zawodowymi - Dz.U.
| 22026 1. poz. 808

. 1.2. Podwyzki dla pracownikéw medycznych

Od 1 lipca 2026 r. dla grupy lekarzy i lekarzy dentystéw przewidziano wyzsze minimal-
ne stawki zasadnicze, ktérych wysokosc¢ jest uzalezniona od posiadania specjalizacii.
Podstawg do ich wyliczen jest przecietne wynagrodzenie w gospodarce narodowe;
za 2025 r., ktére wedtug GUS wyniosto 8903,56 zt brutto. Podwyzki objety medykow
bedacych rezydentami w obszarze 23 priorytetowych specjalizacji. Chodzi m.in. o:
anestezjologie i intensywng terapie, chirurgie dziecieca, chirurgie onkologiczng, cho-
roby wewnetrzne, choroby zakazne, geriatrie, hematologie, kardiologie dzieciecg oraz
stomatologie dzieciecg. W tym przypadku wynagrodzenie zasadnicze w pierwszych
2 latach zatrudnienia w trybie rezydentury wynosi 11 654,76 zf, a po 2 latach zatrud-
nienia w tym trybie — 12 714,29 zt. Natomiast w przypadku rezydentury na innych
oddziatach lekarze w pierwszych 2 latach zatrudnienia w trybie rezydentury zarobig
10 595,24 zt, a po 2 latach zatrudnienia w tym trybie — 10 913,10 zt.

Rozporzgdzenie Ministra Zdrowia z 25 czerwca 2026 r. w sprawie wysokosci za-
i sadniczego wynagrodzenia miesigcznego lekarzy i lekarzy dentystow odbywaja-
i cych specjalizacje w ramach rezydentury — Dz.U. z 2026 r. poz. 856
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15 lipca 2026 r.

. 1.3. Wzrost wynagrodzen dla pracownikdw podmiotéw

. leczniczych

Z mocg wsteczng od 1 stycznia 2026 r. wprowadzono zmiang miesiecznych stawek
i wynagrodzenia zasadniczego dla pracownikéw podmiotéw leczniczych dziatajgcych
w formie jednostki budzetowej. Minimalne kwoty tego wynagrodzenia w kategoriach
od | do XX po podwyzce wynoszg od 4806 zt do 4996 zt, natomiast maksymalne
kwoty wynagrodzenia zasadniczego stanowig od 7470 zt do 15 840 zt. Obecnie roz-
i nica pomiedzy kolejnymi kategoriami w zakresie minimalnej kwoty wynagrodzenia
zasadniczego wynosi 10 zt. Natomiast wzrost maksymalnych stawek wynagrodzenia
zasadniczego byt jednakowy we wszystkich kategoriach zaszeregowania i wyniost
. okolo 8,82%.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 2 lipca 2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie
w sprawie warunkéw wynagradzania za prace pracownikéw podmiotéw leczni-
i czych dziatajgcych w formie jednostki budzetowej — Dz.U. z 2026 r. poz. 943

6 sierpnia 2026 r.

- 1.4. Zmiany kwalifikacji zawodowych w podmiotach

. leczniczych

Od 6 sierpnia 2026 r. wprowadzono zmiany w zatgczniku ,Kwalifikacje wymagane od
i pracownikow na poszczegolnych rodzajach stanowisk pracy w podmiotach leczniczych
niebedacych przedsiebiorcami” do rozporzgdzenia w sprawie kwalifikacji wymaganych
od pracownikow na poszczegolnych rodzajach stanowisk pracy w podmiotach leczni-
i czych niebedgcych przedsiebiorcami. W ich wyniku dostosowano stanowiska pracy do
kwalifikacji wymaganych do wykonywania zawodow medycznych uregulowanych w usta-
wie z 17 sierpnia 2023 r. o niektérych zawodach medycznych (Dz.U. z 2025 1. poz. 1730),
tj.: asystentka stomatologiczna, elektroradiolog, higienistka stomatologiczna, instruktor
i terapii uzaleznien, opiekun medyczny, optometrysta, ortoptystka, protetyk stuchu, tech-
nik farmaceutyczny, technik masazysta, technik ortopeda, technik sterylizacji medycznej,
. terapeuta zajgciowy.

Ponadto do czesci | ,Pracownicy dziatalnosci podstawowe]” zatgcznika zmienionego
rozporzadzenia dodano stanowiska: fizyk medyczny w zakresie rentgenodiagnostyki
: iradiologii zabiegowej, histotechnik, histotechnolog i asystent balneologiczny. Stanowi-
sko ,sanitariusz (noszowy), salowa, pomoc laboratoryjna, pomoc apteczna” uzupetniono
0 ,gipsiarza”, stanowisko ,starszy sanitariusz (noszowy), starsza salowa, starsza pomoc
! laboratoryjna, starsza pomoc apteczna” uzupetniono o ,starszego gipsiarza’, a takze
stanowisko ,koordynator (pacjenta onkologicznego)” otrzymato brzmienie ,koordynator
(pacjenta onkologicznego lub kardiologicznego)”.



i Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 14 lipca 2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie
i w sprawie kwalifikacji wymaganych od pracownikéw na poszczegdinych rodza-
jach stanowisk pracy w podmiotach leczniczych niebedgcych przedsigbiorcami
: —Dz.U.z2026 . poz. 983

7 sierpnia 2026 r.

- 1.5. Zmiany w wezwaniu do zawarcia umowy
. 0 zarzgdzanie PPK
Od 7 sierpnia 2026 r. doszto do zmiany formy doreczania podmiotowi zatrudniajgcemu

i wezwania do zawarcia umowy o zarzadzanie PPK — z formy pisemnej na doreczenia elek-
i troniczne za posrednictwem profilu informacyjnego w systemie teleinformatycznym ZUS.

i Ustawa z 29 maja 2026 r. o zmianie ustawy o pracowniczych planach kapitato-
wych oraz ustawy o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
i przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wy-
wotanych nimi sytuacji kryzysowych — Dz.U. z 2026 r. poz. 989

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule ,Od 7 sierpnia
2026 r. wezwanie do zawarcia umowy o zarzgdzanie PPK bedzie przekazywane tylko
i w formie elektronicznej”.

12 sierpnia 2026 r.

1.6. Ograniczenie ruchu bezwizowego dla obywateli
. Gruzji, Kolumbii oraz Wenezueli
Od 12 sierpnia 2026 r. wprowadzono rozwigzanie obejmujace wytgczenie z ruchu bez-

wizowego obywateli Gruzji, Kolumbii oraz Wenezueli w przypadku prowadzenia lub
i zamiaru prowadzenia przez nich dziatalnosci zarobkowej na terytorium Polski.

Rozporzgdzenie Ministra Spraw Zagranicznych z 10 sierpnia 2026 r. w sprawie
{ ustanowienia wyjatkéw od zwolnienia z obowigzku wizowego wobec cudzoziem-
cow, o ktorych mowa w art. 6 ust. 3 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
! i Rady (UE) 2018/1806 — Dz.U. z 2026 r. poz. 1086

14 sierpnia 2026 r.

. 1.7. Termin wypftaty 14. emerytury

We wrzesniu 2026 r. ZUS rozpocznie wyplate 14. emerytur. Petna kwota dodatkowego
{ $wiadczenia wyniesie w tym roku 1978,49 zt brutto, czyli tyle, ile minimalna emerytura.
ZUS wyptaci tzw. czternastke automatycznie razem z emeryturg lub renta.

: Rozporzadzenie Rady Ministréw z 10 sierpnia 2026 r. w sprawie okreslenia mie-
sigca wyptaty kolejnego dodatkowego rocznego swiadczenia pienigznego dla
i emerytéw i rencistow w 2026 r. — Dz.U. z 2026 1. poz. 1092
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2. Oczekuja na wejscie w zycie
5.11.2026-11.01.2027

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 17 sierpnia 2026 r.

5 listopada 2026 r.

. 2.1. Zmiany w mobbingu i dyskryminagciji

Od 5 listopada 2026 r. zmienig sie przepisy dotyczace przeciwdziatania dyskryminacii
w zatrudnieniu oraz przepisy odnoszgce sie do mobbingu. Regulacje te wprowadzajg
i nowg definicje mobbingu i dolng granicg zadosc¢uczynienia dla mobbingowanego pracow-
i nika na poziomie 6-krotnogci minimalnego wynagrodzenia. Ponadto pracodawcy zatrud-
i niajacy co najmniej 10 pracownikdw beda musieli stworzyé procedury antymobbingowe.
Ustawa z 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Ko-
i deks postgpowania cywilnego — Dz.U. z 2026 r. poz. 1046

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule ,Dyskryminacja
i I mobbing — zmiany przepisow od 5 listopada 2026 r.".

11 stycznia 2027 r.

2.2. Maksymalne temperatury w pracy

Od 11 stycznia 2027 r. zaczng obowigzywac nowe przepisy okreslajace maksymalne
i temperatury dopuszczalne w miejscu pracy. Dozwolona bedzie temperatura maksymal-
i nie 35°C w pomieszczeniach pracy — dla kazdego rodzaju prac — i 32°C przy pracach
wykonywanych na otwartej przestrzeni, zwigzanych z wysitkiem fizycznym powoduja-
i cym w ciggu zmiany roboczej efektywny wydatek energetyczny organizmu powyzej
¢ 1500 keal (6280 kJ) u mezczyzn i 1000 keal (4187 kJ) u kobiet.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 9 lipca 2026 r.
i zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie ogolnych przepiséw bezpieczenstwa i hi-
i gieny pracy — Dz.U. z 2026 1. poz. 927

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule ,Od 11 stycznia
i 2027 r. bedzie obowigzywac temperatura maksymalna w miejscu pracy’.

Oprac. Marek Skatkowski

Czytaj codziennie najnowsze aktualno$ci prawne
w MONITORZE prawa pracy i ubezpieczen

na www.inforlex.pl (po zalogowaniu)

Dowiesz sie z nich wszystkiego o zmianach w prawie pracy i ubezpieczeniach.

Wejdz na www.inforlex.pl
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lIl. STANOWISKA URZEDOWE

Kiedy dochodzi do przedawnienia
prawa do nagrody jubileuszowej
po wliczeniu nowych okresow
do stazu pracy — wyjasnienia MRPiPS

Prawo pracownika do wyptaty nagrody jubileuszowej staje sie wymagalne
od dnia nabycia do niej prawa i ten dzien nalezy przyja¢ za poczatek biegu
terminu przedawnienia. Dla pracownikéw sfery finanséw publicznych prze-
liczajgcych staz na podstawie tzw. ustawy stazowej terminy te liczy sie od
1 stycznia 2026 r., natomiast dla pracownikoéw z firm prywatnych od 1 maja
2026 r. Takie stanowisko zajat 18 czerwca 2026 r. resort pracy w odpowiedzi
na interpelacje poselska nr 16916.

Obowigzujgce od 1 stycznia 2026 r. nowe zasady naliczania stazu pracy ciagle sprawiajg
klopoty interpretacyjne. W ostatnim czasie Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecz-
nej wyjasnito zasady przedawnienia prawa do swiadczen, do ktorych pracownicy nabyli
prawo w zwigzku z ponownym naliczaniem stazu pracy.

Przypominamy, ze od 1 stycznia 2026 r. weszty w zycie zmiany, kiére przewidujg mozli-
wo$¢ zaliczenia do stazu pracy niewliczanych dotychczas okresdw, m.in. pracy na umowe
zlecenia czy prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. W przypadku pracownikéw sektora
prywatnego zmiany te obowigzujg od 1 maja 2026 r.

W zwigzku z tym nastgpita koniecznos¢ ponownego ustalenia prawa do niektérych
Swiadczen pracowniczych, np. nagrod jubileuszowych czy dodatkéw stazowych. Doty-
czy 1o szczegolnie pracownikéw sfery budzetowej, gdzie tego rodzaju swiadczenia sg
powszechnie przyznawane.

Stanowisko resortu pracy

O dodatkowe wyjasnienia dotyczgce przepisow tzw. ustawy stazowej zwrdcili sie winter-
pelacji nr 16916 postowie. Chodzito m.in. o to, od kiedy nalezy liczy¢ okres przedawnie-
nia prawa do nagrody jubileuszowej, ktbrego moment nabycia po przeliczeniu na nowo
stazu pracy przypadat przed 1 stycznia 2026 .

Jak wyjasnita w odpowiedzi na te interpelacje szefowa Ministerstwa Rodziny, Pracy i Po-
lityki Spotecznej, kluczowe znaczenie ma uzyte w art. 6 ustawy stazowej sformufowanie
odnoszace sie do dnia nabycia uprawnien pracowniczych. Oznacza to, ze aby ustali¢
prawo pracownika do okreslonego swiadczenia, np. nagrody jubileuszowej, nalezy wska-
zac¢, w ktoérym dniu nabywa on to prawo.
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Wyijasnienia resortu pracy z 18 czerwca 2026 r. dotyczgce liczenia okresow prze-
dawnienia prawa do swiadczeh przyznanych po ponownym przeliczeniu stazu
pracy (odpowiedz na interpelacje poselska nr 16916)

22 Ministerstwo Rodziny, (...) Nie ulega watpliwosci, ze przed dniem wejsScia ustawy w zycie
PraC\fl Polityki Spotecznej pracownik nie magt naby¢ takiego prawa, gdyz nie posiadat odpo-
' wiedniego stazu pracy. Staz zaczaf posiada¢ w dniu, gdy przepis
ustawy pozwolit na zaliczenie jego zatrudnienia niepracowniczego do stazu, od ktorego przystuguja
uprawnienia pracownicze. Uznac zatem nalezy, iz odpowiedni staz pracy dany pracownik uzyskat w pierw-
szym dniu obowigzywania ustawy stazowej (1 stycznia 2026 r. w przypadku pracownikow sektora fi-
nansow publicznych albo 1 maja 2026 r. w przypadku pracownikow sektora prywatnego).
Roszczenie pracownika w omawianej sytuacji staje sig wymagalne od dnia nabycia prawa i ten dzien nalezy
przyjac za poczatek biegu terminu przedawnienia stosownie do art. 291 k.p. Interpretacja, zgodnie z ktorg
okres przedawnienia nalezy liczy¢ od dnia, w ktorym pracownik nabytby prawo do danego uprawnienia
—np. nagrody jubileuszowej — gdyby obowiazywaty wowczas regulacje wprowadzane ustawg stazowa,
nie jest prawidtowa. Wyktadnia ta abstrahuje od kwestii wymagalnosci roszczenia. Roszczenie w takim
dniu nie mogto by¢ wymagaline, bowiem nie obowigzywaty wowczas przepisy umozliwiajace wliczenie
odpowiednich okresow zatrudnienia do warunkujgcego uprawnienia do nagrody jubileuszowej stazu pracy.

Whnioski wynikajgce ze stanowiska ministerstwa

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej wyjasnito wazng kwestie dotyczaca za-
sad liczenia przedawnienia prawa do $wiadczen pracowniczych uzyskanych w wyniku
naliczenia wyzszego stazu pracy po zmianach przepiséw od 1 stycznia 2026 r. Resort
pracy uznat, ze przedawnienie prawa do tych §wiadczen nie moze by¢ liczone wczes$-
niej niz od 1 stycznia 2026 r. w przypadku pracownikéw sfery finanséw publicznych
lub od 1 maja 2026 r. w przypadku pracownikow sektora prywatnego. Nie ma zatem
w tym przypadku znaczenia, ze pracownik nabyt prawo do danego $wiadczenia wczesniej.

PRZYKLAD

Pracownik samorzgdowy przedstawit 10 stycznia 2026 r. dokumenty potwierdzajgce
jego prawo do nagrody jubileuszowej za 20 lat pracy. Na ten dzien udokumentowat
prawo do 22 lat pracy, poniewaz dostarczyt pracodawcy zaswiadczenie potwierdza-
jace prace przez 4 lata na podstawie umowy zlecenia w latach 2018-2022. Wczesniej
miat udokumentowany jedynie 18-letni okres zatrudnienia. Przedawnienie prawa do
nagrody jubileuszowej w przypadku tego pracownika biegnie od 1 stycznia 2026 r.
Nie ma znaczenia, ze 20 lat stazu pracy minefo mu faktycznie w 2024 r.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 291 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277, ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)
art. 6 ustawy z 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2025 .
poz. 1423)

©®

Marek Skatkowski

prawnik, ekspert z zakresu prawa pracy z ponad 20-letnim doswiadczeniem zawodowym,
redaktor naczelny MONITORA prawa pracy i ubezpieczen
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Dyskryminacja i mobbing — zmiany
przepisOw od 5 listopada 2026 r.

Zobacz wigcej www.inforlex.pl °
Od 5 listopada 2026 r. zmienig sie przepisy dotyczace przeciwdziatania dys-
kryminacji w zatrudnieniu oraz regulacje w zakresie mobbingu. Nowe przepi-
sy wprowadzajg definicje dyskryminacji przez zatozenie oraz dyskryminaciji
przez skojarzenie, nowg uproszczong definicje mobbingu i dolng granice za-
dosc¢uczynienia dla mobbingowanego pracownika na poziomie 6-krotnosci
minimalnego wynagrodzenia. Ponadto pracodawcy zatrudniajacy co naj-
mniej 10 pracownikéw beda musieli stworzy¢ procedury antymobbingowe.

Zmiana przepisow dotyczacych mobbingu i dyskryminacji ma na celu dostosowanie ich
do aktualnych realiow na rynku pracy oraz uwzglednienie orzecznictwa sgdowego. Dla
pracodawcow przewidziano 6-miesieczny termin, liczony od dnia wej$cia w zycie ustawy,
tj. do 5 maja 2027 r., na przygotowanie i wdrozenie nowych wewnetrznych regulaciji oraz
procedur zwigzanych z przeciwdziataniem mobbingowi i dyskryminaciji.

1. Przeciwdziatanie dyskryminaciji

Celem omawianej nowelizacji byto uporzgdkowanie definicji czyndw niedozwolonych
zwigzanych z wystepowaniem réznych form przemocy w miejscu pracy, aby zwiekszy¢
ochrone godnosci i innych dobr osobistych pracownikéw. Pozwoli to z jednej strony pre-
cyzyjnie zdiagnozowac zachowania bezprawne, a z drugiej strony odréznic je od zacho-
wan, ktore mieszczg sie we wtasciwych lub dopuszczalnych relacjach pracowniczych.

1.1. Zmiana definicji dyskryminacji bezposredniej

Po zmianie przepiséw rowne traktowanie w zatrudnieniu oznaczac¢ bedzie niedys-
kryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, w szczegél-
nosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg¢, rase, religig, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (art. 18[33 § 1 usta-
wy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p., po zmianie). Niejednakowe
traktowanie bedzie dopuszczalne i nie bedzie stanowito dyskryminacji, gdy zostanie
obiektywnie uzasadnione.

m Katalog kryteriéw dyskryminacyjnych pozostaje otwarty.
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W aktualnym stanie prawnym dyskryminowanie bezposrednie zachodzi, gdy pracow-
nik z jednej lub z kilku przyczyn wyzej okreslonych byt, jest lub mogtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuaciji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Nowelizacja wprowadza
tutaj zmiane brzmienia z ,byt, jest lub mogtby by¢ traktowany” na ,jest, byt lub bytby
traktowany” (art. 18[3a § 3 k.p. po zmianie). Ta, wydawaltoby sie, drobna réznica w prak-
tyce rozszerza mozliwo$¢ dowodzenia dyskryminacii. Wprowadza bowiem sposobnos¢
przeprowadzenia hipotetycznego porownania okreslonego przypadku pracownika takze
wowczas, gdy nie ma aktualnie ani nie byto w przesztosci osoby znajdujgcej sie w po-
rownywalnej sytuacji jak osoba podnoszgca zarzut dyskryminacii.

PRZYKLAD

Spotka technologiczna prowadzi nabér na nowo utworzone stanowisko kierownika
projektu. O stanowisko to ubiega sie 58-letni pracownik z wieloletnim doswiadcze-
niem w tej firmie. Przetfozony odmawia mu awansu, argumentujgc nieformalnie, ze
,na tym stanowisku potrzebna jest mtoda osoba, kiora lepiej odnajdzie sie w dyna-
micznym zespole”. Z uwagi na fakt, ze w firmie nikt wczesniej nie zajmowat takiego
stanowiska, nie istnieje rzeczywisty pracownik, z ktéorym mozna poréwnac sytuacije
kandydata. Przed zmiang przepisow z 5 listopada 2026 r. utrudnione jest wykazanie
dyskryminacji, poniewaz brakuje rzeczywistego pracownika dotychczas pracujgce-
go na takim stanowisku. Po nowelizacji pracownik moze postuzy¢ sie pracownikiem
hipotetycznym. W postepowaniu ocenia sie, jak zostataby potraktowana osoba o ta-
kich samych kwalifikacjach, doswiadczeniu i wynikach pracy, ale niemajgca cechy
chronionej — w tym przypadku znacznie mtodsza. Jezeli z okolicznosci sprawy wyni-
ka, ze taka osoba zostataby awansowana, odmowa zatrudnienia na wyzszym stano-
wisku 58-letniego pracownika moze zosta¢ uznana za dyskryminacje bezposrednig
ze wzgledu na wiek, mimo ze w firmie nie ma rzeczywistego pracownika, z ktorym
mozna bytoby dokonac¢ poréwnania.

1.2. Wprowadzenie dwoch nowych rodzajéw
dyskryminaciji

Omawiana nowelizacja wprowadza dwa nowe rodzaje dyskryminacji: dyskryminacije
przez zatozenie i dyskryminacje przez skojarzenie (art. 18138 § 401 k.p.). W obu przy-
padkach chodzi o sytuacje, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn (okreslonych
w art, 1838 § 1 k.p.) bedzie traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik. Jednak w pierwszym przypadku bedzie
to wowczas, gdy przyczyna ta byta mylnie wigzana z tym pracownikiem (dyskrymina-
Cja przez zatozenie), natomiast w drugim, gdy do odmiennego traktowania dochodzi
Z uwagi na powigzanie tego pracownika z osobg, ktorej dotyczy ta przyczyna (dys-
kryminacja przez skojarzenie).



Tabela. Nowe rodzaje dyskryminacji przez skojarzenie i przez zatozenie

Dyskryminacja przez zatozenie Dyskryminacja przez skojarzenie

Polega na nierownym traktowaniu pracownika ze | Wystepuje, gdy zachowanie jest motywowane cechg
wzgledu na ceche, ktdrg mylnie mu sie przypisuje. | osoby, z ktorg pracownik jest powigzany, np. cecha
cztonka rodziny czy z powodu powinowactwa.

PRZYKLAD

Pracownik ma $niadg karnacje, ciemne oczy i ciemny zarost. Deklaruje, ze nie je
wieprzowiny. W zaktadzie pracy panuje nieprzychylna atmosfera wobec oséb, ktore
przypuszczalnie moga mie¢ inne pochodzenie albo moga by¢ zwigzane z okreslong
grupa wyznaniowa. Pracownik ten jest gorzej traktowany, poniewaz pracodawca mylnie
uwaza, iz wyznaje on okreslong religie. Taka sytuacja to dyskryminacja przez zatozenie.

PRZYKLAD

Maz pracownicy nalezy do radykalnej partii politycznej i jest osobg publiczng. W za-
ktadzie pracy wiekszos¢ pracownikow, w tym kadra zarzgdzajgca, sympatyzuje z inng
opcja polityczna. Pracownica nie jest zapraszana na spotkania integracyjne, nie wysyta
sie jej na szkolenia i zostaje wykluczona z rozmow z innymi pracownikami, poniewaz
uwazajg oni, ze ma takie same poglady polityczne jak jej maz. Taka sytuacja to dys-
kryminacja przez skojarzenie.

1.3. Definicje form molestowania

Po zmianach w przepisach k.p. przejawem dyskryminowania w sposob zaréwno posred-
ni, jak i bezposredni bedzie kazde dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej
zasady. Tak samo bedzie traktowane kazde niepozgdane zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastrasza-
jacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na takie zachowa-
nie moga sktadac sie fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (art. 184§ 5 k.p.).

Dotychczas formy zachowan polegajace na tworzeniu wobec pracownika zastraszajgce;,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery, wigczajgc w to fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy, byty adresowane jedynie do molestowania sek-
sualnego, wiec zmiana przepisow K.p. to porzadkuje.

1.4. Roszczenia w przypadku naruszenia zasady
rownego traktowania
Po nowelizacji k.p. osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade réwnego trakto-

wania w zatrudnieniu, bedzie miata prawo do zadoscuczynienia w wysokosci nienizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace (w 2026 r. wynosi ono 4806 zt) lub prawo do



odszkodowania. W przypadku wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu sad bedzie oceniat rozmiar krzywdy wyrzadzonej tej osobie
i zasgdzatl na jej rzecz zados¢uczynienie stanowigce kwote odpowiednio wyzsza, nie-
nizsza niz 3-krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace. Pod pojeciem wielokrot-
nego naruszenia wobec osoby zasady rownego traktowania w zatrudnieniu rozumie sie
naruszenia:

m powtarzalne z tej samej przyczyny,
m powtarzalne z wielu przyczyn

® lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednoczesnie (art. 18134 k.p. po
zmianie).

Zdefiniowano zatem roszczenia w przypadku naruszenia zasady rownego traktowania
jako kompensacije szkody majatkowej w formie odszkodowania lub krzywdy niematerial-
nej jako zados$cuczynienia, przy jednoczesnym zroznicowaniu ich wysokosci w zalezno-
éci od tego, czy naruszenie to miato charakter incydentalny czy wielokrotny. Dotychczas
odszkodowanie oznaczato zaréwno kompensacije szkody majgtkowej, jak i niemajatko-
wej. Natomiast nowelizacja wprowadza nowe minimalne kwoty zadoscuczynienia
za krzywde niemajgtkowg. Pracownik bedzie mégt dochodzi¢ co najmnie;j:

m jednokrotnosci minimalnego wynagrodzenia — w przypadku dyskryminaciji,

m 3-krotnosci minimalnego wynagrodzenia — w przypadku dyskryminacji wielo-
krotne;j.

Niezaleznie od tego nadal bedzie mozliwe dochodzenie odszkodowania za szkode ma-
jatkowa, jednak w takim przypadku konieczne bedzie wykazanie poniesionej szkody.

Ponadto skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu na-
ruszenia przepisow prawa pracy, w tym naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, nie bedzie mogto stanowi¢ podstawy jakiegokolwiek niekorzystne-
go traktowania pracownika, a takze powodowac jakichkolwiek negatywnych kon-
sekwenciji dla pracownika, zwtaszcza nie bedzie mogto stanowi¢ przyczyny uzasad-
niajgcej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce. Pracownik, wobec ktérego zostang podjete powyzsze dziatania, bedzie
miat prawo do zados$c¢uczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace lub prawo do odszkodowania (podobnie jak w przypadku przewidzianych rosz-
czen przystugujgcych osobom dotknietym zjawiskami niepozgdanymi w miejscu pracy)

Powyzsze zasady stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit wsparcia w ja-
kiejkolwiek formie pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepisow prawa pracy, w tym naruszenia zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu. Nie bedg one natomiast stosowane do pracownika (j. pracownika korzysta-
jacego z uprawnien z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania lub pracownika
udzielajgcego wsparcia takiemu pracownikowi), ktéry wiedziat, ze do naruszenia prawa
pracy nie doszfo (art. 183l k.p.).
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PRZYKLAD

Pracownik dziatu prawnego w prywatnej rozmowie z pracownicg dziatu marketingu
dowiedziat sig, ze jest ona dyskryminowana jako samotna matka 2-letniego dziecka.
Uswiadomit pracownicy, ze jest to dyskryminacja i wskazat, jakie kroki powinna pod-
ja¢ w tej sprawie. Pracodawca dowiedziat sie, ze prawnik pracujgcy w jego przedsie-
biorstwie doradzat pracownicy. Chcac go ukarac, wycofat zgode na jego wyjazd na
konferencje i na podjecie studiéw podyplomowych oraz ich finansowanie. Dziatania
pracodawcy nalezy uznac za wycigganie negatywnych konsekwencji wobec osoby,
ktora udzielita wsparcia pracownicy korzystajgcej z uprawnien przystugujgcych z ty-
tutu naruszenia przepisow prawa pracy. W tej sytuacji pracownikowi dziatu prawnego
przystuguje prawo do zadoscuczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace lub prawo do odszkodowania, np. za utracone finansowanie
studiow podyplomowych.

KZ¥F] Prawo ubiegania sie o zado$éuczynienie lub odszkodowanie

z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania przystuguje nie tylko
pracownikowi, ale takze osobie ubiegajgcej sie o prace.

1.5. Rozktad ciezaru dowodu w sprawach dotyczacych
naruszenia zasady réwnego traktowania

W postepowaniach o naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, tocza-
cych sie na podstawie ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego
(dalej: k.p.c.) lub na podstawie obowigzujgcych u danego pracodawcy przepiséw lub
postanowien wydanych w celu wykonania obowigzkow wynikajgcych z przepiséw prawa
powszechnie obowigzujgcego, osoba zarzucajgca naruszenie zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.

W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu pracodawca, ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest zobowigza-
ny wykazag, ze nie dopuscit sie jej naruszenia (art. 18137 k.p. po zmianie). Zatem pra-
cownika obcigzono obowigzkiem uprawdopodobnienia naruszenia tej zasady, a w razie
skutecznego wykonania tego obowigzku natozono jednoczesnie na pracodawce obowig-
zek przeprowadzenia dowodu, ze nie doszto do naruszenia zasad rownego traktowania.

Zmiana przepisdéw oznacza uregulowanie kwestii ciezaru dowodu w sprawach dyskry-
minacyjnych w cafosci w k.p., bez koniecznosci stosowania w zakresie niektorych form
dyskryminaciji innych aktéw prawnych. W zwigzku z tym po zmianach przepiséw w po-
stepowaniach o naruszenie zasady rownego traktowania toczgcych sie na podstawie
k.p.c. lub w ramach postepowan wewnatrzzaktadowych bedzie obowigzywat rozkfad
ciezaru dowodu typowy dla innych spraw antydyskryminacyjnych, tzn. osoba zarzu-
cajgca naruszenie zasady rownego traktowania bedzie uprawdopodobnia¢ fakt tego



IV. TEMAT NUMERU

naruszenia, a wowczas to pracodawca bedzie zobowigzany do dowiedzenia, ze nie
doszto do naruszenia.

m Nie jest dopuszczalne odmienne uksztattowanie regut dowodowych

w sprawach z zakresu rownego traktowania w zatrudnieniu w regulacjach
wewnatrzzaktadowych.

1.6. Przeciwdziatanie przez pracodawce naruszaniu
zasady rownego traktowania

Po zmianach przepiséw pracodawca bedzie zobowigzany systematycznie przeciwdzia-
ta¢ naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, w szczegolnosci przez dzia-
tania prewencyjne, wykrywanie naruszenia tej zasady oraz wtasciwe reagowanie na jej
naruszenie, a takze przez dziatania naprawcze i wsparcie osob dotknietych nieréwnym
traktowaniem (art. 18[391 k.p. po zmianie).

Na podstawie nowych przepiséw pracodawcy bedg zobowigzani do zapewnienia, aby
zaktad pracy byt wolny od dyskryminacji w zatrudnieniu, a w szczegoélnosci od nieréw-
nego traktowania ze wzgledu na wskazane kryteria, tj. w szczegolnosci: ptec, wiek,
niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wy-
miarze czasu pracy. Pracodawca bedzie miat wiec obowigzek nie tylko przestrzegania
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, ale takze podejmowania pozytywnych dzia-
tan zmierzajgcych do przeciwdziatania wszelkim formom bezposredniej czy posredniej
dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegolnosci przeciwdziatania dyskryminacji jednych
pracownikéw przez innych. Pracodawca bedzie zatem odpowiadat takze za praktyki
dyskryminacyjne zatrudnianych przez niego pracownikow, jezeli im nie przeciwdziatat.

m Po zmianie przepisow pracodawca bedzie odpowiadat za praktyki

dyskryminacyjne zatrudnianych pracownikéw, jezeli im nie przeciwdziatat.

Pracodawca zachowuje swobode doboru metod i narzedzi z zakresu przeciwdziatania
naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, jednak majg to by¢ dziatania
efektywne o charakterze ustawicznym, kompleksowym i adekwatne do potrzeb.

W wyniku nowelizacji zmodyfikowano i uzupetniono takze przepisy dotyczgce obowigz-
kow pracodawcow okreslone w art. 94 k.p. Po zmianach przepiséw pracodawca bedzie
wprost zobowigzany przeciwdziata¢ wszelkiemu nierébwnemu traktowaniu, dyskry-
minacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p. po zmianie), a takze
przeciwdziata¢ naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownika,
w szczegolnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji, wtasciwej komu-
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nikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektéw pracy oraz jej oceny, a takze
statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji (art. 94 pkt 2¢ k.p. po zmianie).

2. Mobbing

Wskutek nowelizacji znacznie zostaty rozbudowane przepisy dotyczgce mobbingu, tj.
art. 9418 k. p. Sama definicja mobbingu zostata natomiast znaczgco uproszczona w sto-
sunku do obecnie obowigzujgce;.

2.1. Nowa definicja mobbingu

W dotychczas obowigzujgcym stanie prawnym mobbing oznacza dziatania lub zacho-
wania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na
uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpra-
cownikow. Zatem dla stwierdzenia, ze doszto do mobbingu, konieczne jest wystgpienie
jednoczesnie 4 przestanek danego dziatania lub zachowania — mianowicie musi ono:

m dotyczy¢ pracownika lub by¢ skierowane przeciwko pracownikowi,
®m polegac na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
m wywotywac u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowe;,

B powodowac lub mie¢ na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Pracownik ubiegajacy sie o roszczenia z tytutu mobbingu musi —w razie sporu z praco-
dawcg — na drodze postepowania sgdowego udowodni¢ wystgpienie wszystkich tych
przestanek, co w praktyce okazuje sig bardzo trudne.

Nowa definicja mobbingu jest znacznie krotsza — od 5 listopada 2026 r. mobbing be-
dzie oznaczat zachowania polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika. Zgodnie
ze sfownikiem jezyka polskiego ,,nekanie” oznacza ,ustawiczne dreczenie kogos”. Przy
czym nowe przepisy k.p. okreslajg, ze uporczywos¢ nekania polega na tym, ze jest ono
powtarzalne, nawracajgce lub state. Do orzecznictwa sgdowego naleze¢ bedzie dopre-
cyzowanie, kiedy nekanie bedzie mozna uznac¢ za powtarzalne, nawracajgce lub state
(w tym, w jakim przedziale czasowym mozna oceniac stato$¢ nekania).

Zatem, tak jak obecnie (na podstawie aktualnego orzecznictwa sgdowego), mobbingiem
nie bedg incydentalne zachowania o charakterze mobbingowym, choc¢by stanowity na-
ruszenie dobr osobistych pracownika. Jezeli jednak doszfo (i w przysztosci dojdzie) do
incydentalnego zachowania, ktére narusza dobra osobiste pracownika, to pracownik
moze dochodzi¢ roszczen nie z tytutu mobbingu, lecz z tytutu naruszenia dobr osobi-
stych — na podstawie przepiséw art. 23 i art. 24 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks
cywilny (dalej: k.c)).
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2.2. Okreslenie przejawéw mobbingu

W nowych przepisach dotyczgcych mobbingu zostaty okreslone jego przejawy, kiore
beda mogty wystepowac samodzielnie lub tgcznie. Kodeksowy katalog przejawdw mob-
bingu nie jest jednak zamkniety i pozostaje otwarty, tj. w k.p. zostaty wskazane jedynie
kluczowe przejawy mobbingu. Ponadto nowy przepis wyraznie wskazuje, ze prze-
jawy mobbingu mogg wystepowac¢ samodzielnie lub tgcznie, co jest istotng zmiang
w stosunku do obowigzujgcego dotychczas wymogu tgcznego spetnienia przestanek
mobbingu. Ponadto zachowania nie bedg uznane za mobbing, jezeli nie dochodzito
do nich uporczywie, a byty one tylko jednorazowe, incydentalne.

Przejawy mobhingu przyktadowo wskazane w k.p. (art. 94131 § 4 k.p. po zmianie)

upokarzanie,

uwtaczanie,

zastraszanie,

zanizanie oceny przydatno$ci zawodowej pracownika,

nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie pracownika,

utrudnianie funkcjonowania w $rodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania efektow pracy, wyko-
nywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetenciji, komunikacji ze wspotpracownikami
lub dostepu do koniecznych informaciji,

= izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespotu

— wystepujace samodzielnie lub tacznie, gdy przyjmujg postac uporczywego nekania.

Co istotne, za mobbing bedzie uwazane takze nakazanie podejmowania wobec pra-
cownika tego typu zachowan lub zachecanie do nich. Jest to nowos¢ — dotychczas nie
wynikato to z przepisow k.p.

WZYAY[H] Na zachowania mobbingowe beda mogty sktadaé sie fizyczne,

werbalne lub pozawerbalne elementy.

Za mobbing uwazane bedg zachowania pochodzgce w szczegolnosci od:
B pracodawcy,

m przetozonego (np. bezposredniego przetozonego pracownika),

B 0soby zajmujgcej rownorzedne stanowisko (wobec pracownika),

m podwtadnego,

® innego pracownika,

B 0sOb wykonujgcych prace na innej podstawie niz stosunek pracy.

Takie zachowania bedg mogty pochodzi¢ zaréwno od pojedynczej osoby, jak i grupy
0sob.

PRZYKLAD

Pracownica jest zatrudniona na stanowisku specijalistki ds. obstugi klienta. Jej bezpo-
Sredni przetozony od kilku miesiecy regularnie podwaza jej kompetencije i utrudnia wy-
konywanie obowigzkéw. Podczas zebran zwraca sie do niej w lekcewazacy sposob,
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komentujgc jej prace stowami, ze ,nie nadaje sie do tego zawodu” i ,zawsze wszystko
trzeba po niej poprawiac”. Zdarza mu sie rowniez publicznie oSmieszac jg przed wspot-
pracownikami. Ponadto przefozony przydziela pracownicy zadania bez przekazywania
jej informaciji niezbednych do ich wykonania, pomija jg w korespondenciji dotyczacej
obstugiwanych przez nig klientéw i nie zaprasza na spotkania zespotu, na ktérych oma-
wiane sg sprawy zwigzane z jej obowigzkami. Takie zachowania powtarzajg sie przez
kolejne miesigce. Mogg wiec zosta¢ uznane za uporczywe nekanie pracownika, a po-
szczegolne zachowania — takie jak upokarzanie, nieuzasadniona krytyka, zanizanie
oceny przydatnosci zawodowej, utrudnianie wykonywania obowigzkow czy izolowa-
nie z zespotu — w Swietle nowych przepisoéw k.p. nalezy uznac za przejawy mobbingu.

Zgodnie z nowymi przepisami ocena, czy doszto do mobbingu, ma mie¢ charakter zin-
dywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku zarowno co do
rodzaju zachowan wobec pracownika, jak i jego sytuacii.

2.3. Zachowania niebedgce mobbingiem

Nowe przepisy wprost przesadzajg, ze za mobbing nie mogag by¢ uznane uzasadnio-
ne i wyrazone we wtasciwej formie zachowania wobec pracownika, w szczegél-
nosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka. W praktyce nie ma tu jednak
zadnej zmiany merytorycznej. Juz obecnie wynika to bowiem z orzecznictwa sgdowego.
W wielu wyrokach sgdy orzekaty, ze pracodawca ma prawo korzystac z uprawnien, jakie
wynikajg z umownego podporzadkowania, w szczegolnosci z prawa stosowania kontroli
i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie swoich
dyrektywnych uprawnien powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére mogg
narusza¢ godnosc¢ pracowniczg (wyrok SN z 29 stycznia 2019 r., sygn. akt Il PK 6/18,
wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt Il PK 166/14). W $wietle orzecznictwa sgdowego
takze obiektywna krytyka jakosci pracy nie stanowi mobbingu, jezeli przetozony nie ma
na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu czy prawidtowe;
organizacji pracy (wyrok SN z 29 stycznia 2019 r., sygn. akt lll PK 6/18).

PRZYKLAD

Pracownik jest zatrudniony na stanowisku kierownika dziatu sprzedazy. Zarzad za-
uwaza, ze w ostatnich miesigcach nie realizuje on zatozonych celéw i nie przekazuje
w terminie raportéw dotyczacych wynikow jego zespotu. Pracownik zostat wiec wezwa-
ny na rozmowe z prezesem ds. sprzedazy i pracownikiem pionu HR, podczas ktore;
zostaty mu wskazane konkretne nieprawidtowosci. Rozmowa odbyta sie w spokojny
i rzeczowy sposob, bez obrazania, ponizania czy osmieszania pracownika. Prezes
rzeczowo skrytykowat konkretne dziatania pracownika, a nie jego osobe, oraz dat mu
mozliwosc¢ przedstawienia swojego stanowiska. Nie mozna uznac, ze taka rozmowa,
nawet gdyby byta przeprowadzana z pracownikiem wielokrotnie na przestrzeni kilku
miesiecy, spetnia przestanki konieczne do zakwalifikowania jej jako mobbingu.



2.4. Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi

Dotychczas obowigzujgce przepisy naktadajg na kazdego pracodawce obowigzek prze-
ciwdziatania mobbingowi, nie precyzujgc jednak w zaden sposéb, co nalezy uwazac za
zrealizowanie tego obowigzku przez pracodawce. Luke te stara sie wypetni¢ orzecznictwo
sgdowe. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze obowigzek przeciwdzialania mobbingowi ma wy-
miar obowigzku starannego dziatania. Pracodawca powinien przeciwdziata¢ mobbingowi,
w szczegolnosci szkolgc pracownikdw, informujac o niebezpieczenstwie i konsekwencjach
mobbingu czy stosujgc procedury, ktdre umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska.
Dobdr wtasciwych srodkéw pozostaje oczywiscie uzalezniony od konkretnego pracodawcy
(wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt | PK 35/11, OSNP 2012/19-20/238).

Realizacja tego obowigzku przez pracodawce obecnie ma znaczenie dla jego zakresu od-
powiedzialno$ci za mobbing w zaktadzie pracy. Jak stwierdzit Sgd Najwyzszy w powyzszym
wyroku, jesli w postepowaniu majgcym za przedmiot odpowiedzialnos¢ pracodawcy z tytutu
mobbingu pracodawca wykaze, ze podjat realne dziatania, ktére miaty na celu przeciw-
dziatanie mobbingowi, i oceniajgc je z obiektywnego punktu widzenia, da sie potwierdzi¢
ich potencjalng petng skutecznosc¢, pracodawca moze uwolnic sie od odpowiedzialnosci.

Nowe przepisy w tym zakresie ulegty znacznemu rozbudowaniu. Od 5 listopada 2026 .
pracodawcy bedg mieli obowigzek systematycznego przeciwdziatania mobbingowi
w szczegolnosci przez:

B dziatania prewencyjne,

m wykrywanie mobbingu,

m wiasdciwe reagowanie na mobbing, a takze

B dziafania naprawcze i wsparcie osob dotknietych mobbingiem.

2.5. Roszczenia pracownika w razie mobbingu

Obecnie pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pra-
codawcy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang Krzyw-
de. Ponadto pracownik, ktory doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe
0 prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nienizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Po zmianach wprowadzanych niniejszg nowelizacjg pracownik, ktéry doznat mobbin-
gu, bedzie miat prawo dochodzi¢ od pracodawcy zado$éuczynienia w wysokosci
nienizszej niz 6-krotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace lub dochodzi¢
odszkodowania od pracodawcy. Zatem nowe przepisy wprowadzajg dolng granice
zados$c¢uczynienia dla mobbingowanego pracownika na poziomie 6-krotnosci minimal-
nego wynagrodzenia, a ponadto wprowadzajg nowe roszczenie z tytutu samego do-
znania przez pracownika mobbingu, tj. odszkodowanie. To oznacza, ze jezeli pracow-
nik udowodni, ze byt mobbowany, moze dochodzi¢ od pracodawcy zados¢uczynienia
w minimalnej wysokosci okoto 29 000 zt (w 2026 r. — 4806 zt x 6 miesiecy = 28 836 zt).



Ponadto na podstawie znowelizowanych przepisow pracodawca, ktory wyptacit mob-
bingowanemu pracownikowi zado$cuczynienie lub odszkodowanie, bedzie miat prawo
dochodzi¢ wyréwnania poniesionej szkody od osoby, od ktérej pochodzity takie zacho-
wania (np. przetozonego lub podwtadnego pracownika albo jego wspotpracownika)
—w wysokosci odpowiadajgcej stopniowi winy tej osoby w powstaniu szkody.

Jak wynika z uzasadnienia do projektu omawianej nowelizacji, z uwagi na otwarty katalog
0s0b, od ktérych mogg pochodzi¢ zachowania mobbingowe wobec pracownika, pracodaw-
ca bedzie mogt dochodzi¢ wyréwnania poniesionej szkody na podstawie przepiséw k.p. albo
k.c. Pracodawca bedzie mégt wystgpic¢ z roszczeniem regresowym wobec bezposredniego
sprawcy mobbingu — pracownika na podstawie przepisow dziatu V k.p. (,Odpowiedzialno$¢
materialna pracownikow”). Natomiast w przypadku innych niz pracownik oséb dochodzenie
naprawienia wyrzgdzonej szkody bedzie sie odbywac na podstawie przepiséw k.c.

2.6. Ciezar dowodowy w przypadku mobbingu

Nowelizacja nic nie zmienia, jezeli chodzi o cigzar dowodu w przypadku mobbingu — za-
interesowany pracownik obecnie musi udowodni¢ mobbing itakze po zmianie przepiséw
bedzie musiat tego dowiez¢.

2.7. Nowe regulacje wewnatrzzaktadowe

Nowelizacja nakfada na pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 10 pracownikow
(bez przeliczania stanu zatrudnienia na etaty) obowigzek ustalenia regut, procedur oraz
czestotliwosci dziatan w obszarach przeciwdziatania:

B naruszaniu godnosci oraz innych doébr osobistych pracownika,
B naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,

m dyskryminacji oraz

B mobbingowi

w regulaminie, jezeli te reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatan nie sg okreslone
w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy.

PRZYKLAD

Pracodawca zatrudnia 12 pracownikow, z czego dwoch na 1/2 etatu, dwoch na
3/4 etatu, jeden pracownik jest na urlopie bezptatnym, a pracownica — na urlopie wy-
chowawczym. Ten pracodawca bedzie musiat ustali¢ reguty, procedury i czestotliwose
dziatan w zakresie przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych
pracownika, naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji
oraz mobbingowi w regulaminie, o ktérym jest mowa w nowych przepisach k.p. Nie
ma znaczenia wymiar etatu pracownikéw ani to, czy sg w pracy, czy tez korzystajg
z diugich urlopdéw; znaczenie ma tylko to, z iloma pracownikami pracodawca pozo-
staje w stosunku pracy.



Pracodawca bedzie musiat uzgodnic tres¢ tego regulaminu z zaktadowg organizacijg
zwigzkowg, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata ich wiecej niz jedna — z tymi or-
ganizacjami. Jezeli nie bedzie mozliwe uzgodnienie tresci regulaminu ze wszystkimi
organizacjami zwigzkowymi, pracodawca bedzie uzgadniat jego tres¢ z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi (w rozumieniu art. 251 ust. 1 lub 2 ustawy z 23 maja
1991 r. 0 zwigzkach zawodowych), z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu
regulaminu przez pracodawce nie dojdzie do jego uzgodnienia, to pracodawca bedzie
ustalat tres¢ regulaminu, uwzgledniajgc decyzje podiete z organizacjami zwigzkowymi
w toku uzgadniania tresci regulaminu. Jezeli natomiast u danego pracodawcy nie dziafajg
organizacje zwigzkowe, to pracodawca bedzie uzgadniat tre$¢ regulaminu z przedsta-
wicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Réwniez
w takim przypadku, jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce
projektu regulaminu nie dojdzie do uzgodnienia, to pracodawca bedzie ustalat tres¢
regulaminu, uwzgledniajgc ustalenia podjete z przedstawicielami pracownikow w toku
uzgadniania tresci regulaminu.

Regulamin ten bedzie wchodzit w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do
wiadomosci pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy. Pracodawca bedzie
zobowigzany zapozna¢ z trescig tego regulaminu kazdego nowo przyjetego do pracy
pracownika przed dopuszczeniem go do pracy.

Natomiast pracodawca, u ktdrego obowigzuje regulamin pracy (zatrudniajgcy co najmnie;
50 pracownikow), bedzie zobowigzany uzupetni¢ go o reguty, procedury oraz czestotli-
wos$¢ dziatan w obszarach przeciwdziatania:

B naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikow,

B naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji w zatrud-
nieniu,

B mobbingowi

—chyba ze u pracodawcy zostat wydany regulamin poswiecony tylko tym zagadnieniom,
o ktérym mowa wyzej.

PRZYKLAD

Pracodawca zatrudnia 60 pracownikow, w zwigzku z tym obowigzuje u niego regulamin
pracy. W tym przypadku pracodawca regulacje w zakresie przeciwdziatania narusza-
niu godnosci oraz innych débr osobistych pracownika, naruszaniu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi moze wprowadzi¢ anek-
sem do obowigzujgcego juz regulaminu pracy lub moze stworzy¢ osobny regulamin
przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym w miejscu pracy. Jesli u pracodawcy
juz dziata wewnetrzna procedura antydyskryminacyjna i antymobbingowa, mozliwe
jest jej uzupetnienie i dostosowanie do aktualnych przepisow.
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3. Przepisy przejsciowe

Nowe przepisy bedg stosowane rowniez do zachowan polegajacych na:

m wielokrotnym naruszeniu wobec pracownika zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu,

B uporczywym nekaniu pracownika

— ktdre rozpoczety sie przed dniem wejscia w zycie niniejszej nowelizaciji (j. przed 5 li-
stopada 2026 r.) i trwaty po dniu jej wejscia w zycie.

Natomiast nie bedg one stosowane do zachowan, ktére rozpoczety sie i zakonczyty
przed 5 listopada 2026 r. (nawet jezeli dopiero po tym dniu pracownik wnidst pozew do
sadu pracy).

Obowigzek dostosowania regulacji wewnatrzzaktadowych do wymagan okreslonych
w nowych przepisach albo wydania nowego regulaminu zawierajgcego reguty, proce-
dury oraz czestotliwos¢ dziatarh w obszarach przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz
innych doébr osobistych pracownika, naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi pracodawcy bedg musieli zrealizowac¢ w terminie
6 miesiecy od dnia wejscia w zycie nowelizaciji, tj. do 5 maja 2027 r.

m Do 5 maja 2027 r. nalezy wyda¢ nowy regulamin przeciwdziatania

zachowaniom niepozadanym w miejscu pracy lub uzupetni¢ regulamin pracy
o te kwestie.

4. Wiasciwos¢ sadu

Nowelizacja wprowadza zmiany nie tylko w k.p., ale i w k.p.c. Nowelizacja k.p.c. prze-
kazuje — od 5 listopada 2026 r. — sprawy dotyczgce ochrony débr osobistych, mob-
bingu, naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu do wtasciwosci sg-
dow rejonowych, bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu sporu, a takze majgtkowy
lub niemajatkowy charakter sprawy.

Ponadto do k.p.c. wprowadzono przepis, zgodnie z ktérym w postepowaniu 0 zados¢-
uczynienie lub odszkodowanie z tytutu naruszenia débr osobistych, naruszenia zasady
rownego traktowania lub mobbingu nie jest dopuszczalne oddalenie powddztwa, jezeli
ustalony stan faktyczny sprawy wskazuje na zasadnos$¢ powodztwa z tytutu innego niz
wskazany przez pracownika.

Podsumowanie

1. Rdwne traktowanie w zatrudnieniu bedzie oznaczac niedyskryminowanie w jakikolwiek
Sposob, bezposrednio lub posrednio, w szczegoinosci ze wzgledu na: pte¢, wiek, niepefno-
sprawnosg, rase, religie, narodowosce, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pefnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.



2. Nowe przepisy modyfikujg definicje dyskryminacji bezposredniej, a takze wprowa-
dzaja pojecia dyskryminaciji przez zatozenie i dyskryminacii przez skojarzenie.

3. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réownego traktowania w zatrud-
nieniu, bedzie miata prawo do zados¢uczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne
wynagrodzenie w przypadku dyskryminacji jednorazowej lub 3-krotnosci minimalnego
wynagrodzenia w razie dyskryminacji wielokrotnej bgdz prawo do odszkodowania.

4. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania lub mobbingu nie bedzie mogto stanowi¢ podstawy jakie-
gokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika.

5. Mobbing bedzie oznaczat zachowania polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika,
przejawiajgce sie m.in. jako: upokarzanie, uwtaczanie, zastraszanie, zanizanie oceny przy-
datnosci zawodowej pracownika, nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub oSmieszanie pra-
cownika, utrudnianie funkcjonowania w srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania
efektow pracy, wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetenciji,
komunikacji ze wspotpracownikami lub dostepu do koniecznych informacii, izolowanie pra-
cownika lub eliminowanie go z zespotu — wystepujgce samodzielnie lub tgcznie.

6. Za mobbing nie mogag by¢ uznane w szczegolnosci rozliczanie z powierzonej pracy
lub jej krytyka.

7. Pracownik, ktory doznat mobbingu, bedzie miat prawo dochodzi¢ od pracodawcy
zados$c¢uczynienia w wysokosci nienizszej niz 6-krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia
za prace lub odszkodowania.

8. Pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 10 pracownikdéw majg obowigzek do 5 maja
2027 r. ustalenia w regulaminie regut, procedur oraz czestotliwo$ci dziatan w obszarach
przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym w miejscu pracy.

9. Od 5 listopada 2026 r. sprawy dotyczace ochrony dobr osobistych, mobbingu, naru-
szenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nalezg do wtasciwosci sgdéw rejono-
wych, bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu sporu, a takze majgtkowy lub niemajgtkowy
charakter sprawy.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 1-6 ustawy z 19 czerwca 2026 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego
(Dz.U. 22026 r. poz. 1046)
art. 183 art. 180341 art. 181311 art. 181301, art. 94 pkt 2b i 2c, art. 943! ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)
art. 461 § 1 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 468; ost.zm.
Dz.U. 22026 1. poz. 1046)
art. 23, art. 24 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)
art. 2501 ust. 1§ 2 ustawy o zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 549)
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Matgorzata Podgorska

specijalista z zakresu prawa pracy, prawnik,

od wielu lat zajmuje sie problematykg prawa pracy

Bozena Lenart
specjalista prawa pracy, prawnik, autorka licznych publikacji z tej tematyki



V. JAK WYLICZYC

Jak obliczy¢ wynagrodzenie
ze sktadnikdw zmiennych za czas
wolny z tytutu pracy nadliczbowej
udzielony bez wniosku pracownika

[m] PROBLEM

Nasz pracownik zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy (ktérego roz-
ktad czasu pracy przewiduje prace od poniedziatku do pigtku po 8 godzin)
jest objety 3-miesiecznym okresem rozliczeniowym. Przystuguje mu pta-
ca zasadnicza i dodatek funkcyjny. Oprécz tego pracownik ma prawo do
zmiennych prowizji. W sierpniu 2026 r. pracownik wypracowat dodatkowo
16 godzin nadliczbowych (w wyniku przekroczenia norm dobowych w dni
robocze). Pracodawca bez wniosku pracownika wyznaczyt mu czas wolny
we wrzesniu 2026 r. w proporcji 1:1,5, co daje 24 godziny czasu wolnego. Jak
obliczy¢ wynagrodzenie za wrzesien 2026 r., zaktadajac, ze pracownik prze-
pracuje efektywnie we wrzesniu br. 152 godziny (176 godzin — 24 godziny)
i uzyska za nie prowizje?

[®] RADA

Za wrzesien 2026 r. nalezy wyptaci¢ pracownikowi petne wynagrodzenie
zasadnicze oraz staty dodatek funkcyjny, bez dokonywania jakichkolwiek
potracen z tytutu nieprzepracowania 24 godzin udzielonego pracownikowi
czasu wolnego. Dodatkowo pracownik powinien otrzymac¢ kwote rzeczy-
wiscie uzyskanej prowizji, a ponadto nalezy uzupetni¢ wynagrodzenie za
ww. udzielony czas wolny ze sktadnikdw zmiennych (prowizji). Szczegoty
w uzasadnieniu.

[m] UzZASADNIENIE

Wynagrodzenie za czas wolny ze sktadnikéw statych. Przepisy prawa pracy katego-
rycznie zakazujg obnizania wynagrodzenia naleznego pracownikowi za petny miesieczny
wymiar czasu pracy w miesigcu odbioru wolnego bez wniosku pracownika (art. 151(21§ 2
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Zatem mimo efektywnie przepracowanych
we wrzesniu 2026 r. 152 godzin, zamiast nominalnych 176 godzin, pracownikowi bedzie
przystugiwac petne wynagrodzenie state, tj. pensja zasadnicza i dodatek funkcyjny.
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Wynagrodzenie za czas wolny ze sktadnikow zmiennych. W odniesieniu do zmien-
nych prowizji nieprzepracowanie przez pracownika 24 godzin we wrze$niu 2026 r. spo-
wodowaloby zanizenie tego sktadnika, gdyby poprzestac wytgcznie na wyptacie prowizji
za czas faktycznie przepracowany. Aby nie doszto w tym przypadku do obnizenia
wynagrodzenia pracownika (z powodu zaplanowanej nizszej liczby godzin do
przepracowania), ustawodawca nakazuje odpowiednie uzupetnienie zmiennych
sktadnikéw ptacowych na zasadach analogicznych do tych, ktére obowigzujag przy
obliczaniu wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy (§ 5a rozporzgdzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodze-
nia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe
obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkow wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz
innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy). Oznacza to, ze pracownikowi
za czas wolny, oprécz wynagrodzenia statego, przystuguje rowniez wynagrodzenie ze
sktadnikow zmiennych (prowizji).

PRZYKLAD

Pracownik, o ktérym mowa w pytaniu, otrzymuje ptace zasadniczg w kwocie 6000 zt
i dodatek funkecyjny wynoszacy 1000 zt. Ponadto we wrzesniu 2026 r. otrzymat pro-
wizje w wysokosci 2720 zt.

Wyliczenie wynagrodzenia ze skfadnikow zmiennych za 24 godziny czasu wolnego

udzielonego we wrzesniu br. za przepracowane nadgodziny w sierpniu 2026 r. powin-

no przebiegac¢ w nastepujgcy sposob:

m ustalenie stawki godzinowej ze sktadnikow zmiennych —kwote prowizji nalezy po-
dzieli¢ przez liczbe godzin efektywnie przepracowanych w tym miesiacu, tj. 2720 zt
: 152 godz. = 17,89 zt,

= ustalenie wynagrodzenia uzupetniajgcego za 24 godziny czasu wolnego — uzy-
skang stawke godzinowag nalezy pomnozy¢ przez czas wolny wyznaczony przez
pracodawce (24 godziny): 17,89 zt x 24 godz. = 429,36 zt.

Za wrzesien 2026 r. pracownik powinien otrzymac w petnej wysokosci: wynagro-
dzenie zasadnicze, dodatek funkcyjny i prowizje oraz wynagrodzenie uzupetniajgce
Z prowizji.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 80, art. 1512l ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 1046)
§ 5 ust. 1, § 5a rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania
wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania innych
naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (j.t. Dz.U. z 2017 r. poz. 927)
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Bozena Goliszewska-Chojdak

prawnik, ekonomista, specijalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen, stuchacz
seminarium doktorskiego, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen



VI. PRAWO PRACY

Sprostowanie swiadectwa pracy
— odpowiedzi na pytania Czytelnikéw

Zobacz wigcej www.inforlex.pl °
Pracownik ma prawo w ciggu 14 dni od otrzymania Swiadectwa pracy wysta-
pi¢ do pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie tego dokumentu. Wniosek
ten moze dotyczy¢ kazdej zawartej w Swiadectwie pracy informacji. W przy-
padku nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przystuguje, w ciggu 14 dni
od zawiadomienia o odmowie sprostowania $wiadectwa pracy, prawo wystg-
pienia do sadu pracy z zgdaniem jego sprostowania.

Zasady sprostowania $wiadectwa pracy sprawiajg pracodawcom i ich stuzbom kadro-
wym spore ktopoty. Ponizej przedstawiamy odpowiedzi na najciekawsze pytania Czy-
telnikow dotyczace tej tematyki.

LY Byly pracownik domaga sig poprawienia w wydanym mu swiadectwie pracy

Bl nazwy stanowiska pracy. Zada zamienienia ,,specjalisty ds. analizy danych”
na ,,gtéwnego specijaliste ds. analizy danych”. W aktach osobowych tego pracow-
nika nie ma jednak jakiejkolwiek wzmianki o awansie na takie stanowisko, a nade-
stany listem poleconym wniosek o sprostowanie dokumentu takze nie zawiera
zadnych szczego6towych informacji o zmianie stanowiska. Co wiasciwie powinien
zawierac¢ taki wniosek? Czy w takiej sytuacji pracodawca ma obowigzek skorygo-
wac swiadectwo pracy? Wnioskodawca twierdzi, ze dzigki skorygowanemu swia-
dectwu zyska szanse na zajecie kierowniczego stanowiska oraz uzyskanie dodatku
funkcyjnego w innym miejscu pracy.

Pracodawca, w przypadku gdy wnioskowana zmiana tresci Swiadectwa pracy nie zgadza
sie z posiadang przez niego dokumentacja, powinien skontaktowac sie z pracownikiem
i poprosi¢ o przedtozenie dowodu potwierdzajgcego fakt zajmowania wskazanego sta-
nowiska pracy, ktérego uwzglednienia zada pracownik. Jesli pracownik dostarczy taki
dowdd, pracodawca powinien skorygowac swiadectwo pracy. W przeciwnym razie moze
odmaowic¢ zmiany tresci dokumentu. Pracownik powinien w swoim wniosku wskazac nie
tylko samag nazwe stanowiska, ale i daty jego zmiany.

Pracownik ma 14 dni od dnia otrzymania swiadectwa pracy na zgtoszenie pracodawcy
wniosku o sprostowanie dokumentu (art. 97 § 201 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy, dalej: k.p.). Dopuszczalna jest kazda z form wniosku: pisemna, elektroniczna lub
dokumentowa. Przepisy nie precyzujg, co powinien zawiera¢ wniosek o sprostowanie
Swiadectwa pracy. Jednak ze wzgledu na jego cel i ocene prawidtowosci procedury
wnioskowania niezbedne jest zawarcie w nim:
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® danych pracodawcy i pracownika,

m danych pozwalajgcych na identyfikacje $wiadectwa pracy (data jego wydania, data
doreczenia),

| fresci zgdania, tj. wskazania btedu czy innej nieprawidfowosci dostrzezonej przez
pracownika w $wiadectwie pracy i rubryki jej ulokowania, podania prawidiowej tresci
z ewentualng datg, od kiedy ona obowigzuje, wyjasnienia dokonania zmiany z ewen-
tualng podstawg prawng,

B wskazania ewentualnych dowoddw potwierdzajgcych prawidiowos¢ zgdania,
np. kopii aneksu do umowy o prace zmieniajgcego stanowisko pracownika, ktérego
uwzglednia w $wiadectwie pracy domaga sie pracownik.

W opisanym w pytaniu przypadku wniosek o sprostowanie $wiadectwa nie jest dosta-
tecznie precyzyjny. Brakuje w nim wskazania dat zmiany stanowiska pracy. Dodatkowo
sytuacje komplikuje fakt, ze w dokumentacji personalnej zaktadu pracy nie ma $ladow
Swiadczgcych o zmianie stanowiska pracownika ze specjalisty na gtéwnego specja-
liste. W takiej sytuacji pracodawca powinien zainicjowac¢ postepowanie wyjasniajgce,
zwracajac sie do bytego pracownika o doprecyzowanie wniosku. Takze z uwagi na brak
w aktach osobowych dokumentow potwierdzajgcych inng nazwe stanowiska niz ujete
w $wiadectwie pracy pracodawca powinien poprosi¢ pracownika o podanie dowodu
potwierdzajgcego, ze zajmowat on wskazane we wniosku stanowisko.

Jesli przedstawione przez wnioskujgcego dowody sg w ocenie pracodawcy wiarygodne,
jak najszybciej nalezy wystawi¢ nowe Swiadectwo pracy zawierajgce poprawne dane,
jednak najpdzniej w ciggu 7 dni od otrzymania wniosku w tej sprawie. Najlepiej sporza-
dzi¢ je na pomocniczym wzorze dokumentu zawartym w zatgczniku do rozporzgdzenia
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30 grudnia 2016 r. w sprawie $wiadectwa
pracy (dalej: rozporzadzenie o Swiadectwie pracy), obowigzujgcym w dniu dokonywa-
nia sprostowania. Trzeba je oznaczy¢ biezacg datg sporzgdzenia nowego dokumentu
oraz podpisem obecnego pracodawcy czy tez osoby reprezentujgcej go aktualnie, a nie
w chwili wydawania wadliwego dokumentu. Najpozniej w dniu wydania pracownikowi
nowego $wiadectwa pracy trzeba usung¢ z akt osobowych pracownika i zniszczy¢ po-
przedni dokument —w sposéb uniemozliwiajgcy odtworzenie jego tresci.

PRZYKLAD

Pracownik zfozyt wniosek o sprostowanie swiadectwa pracy w zakresie nazwy sta-
nowiska poprzez zmiane nazwy ,specjalista ds. analizy danych” na ,gtéwny specja-
lista ds. analizy danych”. Z uwagi na brak w aktach osobowych i systemie kadrowym
dokumentéw potwierdzajgcych, ze pracownik byt gtownym specjalista, a nie specja-
listg, pracodawca wystat e-mailowo prosbe o przekazanie dokumentu, na podstawie
ktorego doszto do zmiany stanowiska, oraz daty awansu. Pracownik w odpowiedzi
przestat skan aneksu do umowy o prace oraz wskazat, ze awans odbyt sie na wnio-
sek dyrektora dziatu analiz — Jana Ostrowskiego. W tej sytuacji pracodawca po zwe-



ryfikowaniu dokumentu u wskazanego swiadka postanowit sprostowac¢ swiadectwo
pracy pracownika. Tego samego dnia wystawiono nowe $wiadectwo pracy i wystano
je pocztg do pracownika. Takie postepowanie jest prawidtowe.

Wzor. Wniosek pracownika o sprostowanie swiadectwa pracy

Ptock, 3 wrzesnia 2026 .

Adam Barczykowski

gtowny specjalista ds. analizy danych
Dziat Kadr ,AGREM” Sp. z 0.0.
ul. Spichlerska 7/98
09-401 Ptock

Whniosek o sprostowanie Swiadectwa pracy
Prosze o sprostowanie Swiadectwa pracy z 1 wrze$nia 2026 r., dorgczonego mi 2 wrzes$nia 2026 r., w za-
kresie btednie podanej w nim nazwy zajmowanego przeze mnie stanowiska pracy w okresie od 1 marca
2024 r. do 31 sierpnia 2026 r., tj. do dnia rozwigzania stosunku pracy.
W dorgczonym mi dokumencie w ust. 3 figuruje stanowisko ,specjalista ds. analizy danych”, podczas gdy
w okresie od 1 marca 2024 r. do 31 sierpnia 2026 r. zajmowatem stanowisko ,gfdwnego specjalisty ds.
analizy danych”, a wigc umiejscowione w schemacie organizacyjnym zakfadu o dwa stopnie zaszerego-
wania wyzej pod wzgledem hierarchii i wynagrodzenia.
Do wniosku o sprostowanie zatgczam aneks do umowy o prace awansujacy mnie od 1 marca 2024 r. na
stanowisko gtownego specjalisty ds. analizy danych.

(data i podpis pracownika)

LY We wniosku o sprostowanie swiadectwa pracy byty pracownik domaga sig

Bl podania $cistych ram czasowych, od kiedy do kiedy zajmowat stanowisko
eksperta ds. sprzedazy i menedzera ds. sprzedazy. Czy mamy obowigzek spetnié
jego prosbe?
W obowigzujgcym wzorze dla Swiadectwa pracy w ust. 3 nie wskazano wyraznie spo-
sobu okreslenia poszczegdinych stanowisk pracy w czasie zatrudnienia. Jednak po-
wszechna jest praktyka wskazywania w tym ustepie wszystkich kolejnych stanowisk
pracy wraz z datami ich zajmowania. Jesli wiec pracownik o to wystepuje, powinno sie
takze te daty uwzglednic.

Z opisu ust. 3 zawartego we wzorze swiadectwa pracy zatgczonego do rozporzgdzenia
o Swiadectwie pracy wynika, ze nalezy w tym miejscu podac rodzaj wykonywanej pracy
lub zajmowane stanowiska badz petnione funkcje w okresie zatrudnienia wykazywanym
w dokumencie. Nie ma wiec bezposrednio wskazanego wymogu okreslania dat, w jakich
byty sprawowane poszczegolne stanowiska czy funkcie.

Nalezy jednak zaznaczyc, ze podawanie w tej rubryce granic czasowych obejmowania
przez pracownika kolejnych stanowisk pracy jest postepowaniem powszechnie akcep-
towanym i stosowanym jako ,dobra praktyka”. Dzieki temu osoba odchodzgca z pracy




zyskuje cenny argument w rekrutacji u kolejnego pracodawcy, ktory wymaga np. okre-
Slonego doswiadczenia na konkretnym stanowisku.

Jedli wiec takiego sprostowania dokumentu domaga sie byty pracownik we wniosku
o sprostowanie $wiadectwa pracy, pracodawca powinien uzupetnic¢ ten dokument o ramy
czasowe zajmowanych stanowisk.

LY W czerwcu br. pracownik spoétki zazadat sprostowania swiadectwa pracy,
a konkretnie usuniecia spos$réd wykazanych w nim okresow niesktadkowych
dni oczekiwania na prawo do swiadczenia rehabilitacyjnego, z ktérego ostatecznie
zrezygnowat. Wobec dfugiego milczenia pracodawcy (choroba prezesa) w potowie
sierpnia br. pracownik poinformowat o ztozeniu pozwu w sprawie sprostowania
dokumentu. Prezes planuje odrzucié roszczenie pracownika, bo jego zdaniem
zwolniony moégt skierowaé sprawe do sadu dopiero w ciggu 14 dni od uzyskania
odpowiedzi od pracodawcy. Czy ma racje?

Nie. Pracownik zachowat sie prawidiowo. Pracodawca ma 7 dni, liczgc od daty otrzyma-
nia wniosku o sprostowanie swiadectwa pracy, na ewentualne zawiadomienie pracow-
nika w sprawie jego negatywnego rozpatrzenia. Jesli tego nie zrobi albo uczyni to po
uptywie 7 dni, wowczas pracownikowi przystuguje bezterminowe prawo do wystgpienia
Z pozwem 0O sprostowanie swiadectwa pracy.

Po otrzymaniu wniosku o sprostowanie $wiadectwa pracy pracodawca moze zareago-
wac na dwa sposoby. Pierwszy — uwzglednienie wniosku i wydanie w ciggu 7 dni od
jego otrzymania nowego zmodyfikowanego $wiadectwa pracy (§ 7 ust. 1 rozporzgdze-
nia o $wiadectwie pracy).

Drugi — odmowa sprostowania $wiadectwa pracy. Jesli pracodawca nie zgadza sie
z wnioskiem, moze zawiadomi¢ pracownika o odmowie sprostowania dokumentu.
Powinien to zrobi¢ w ciggu 7 dni od otrzymania wniosku (§ 7 ust. 1 rozporzgdzenia
o $wiadectwie pracy). Zwolniony ma woéwczas prawo wniesienia pozwu do sgdu pra-
cy o sprostowanie $wiadectwa pracy. Ma na to 14 dni od doreczenia odmownego
zawiadomienia.

W praktyce zdarza sie takze (choc¢ jest to niezgodne z przepisami) bezczynnosc¢ praco-
dawcy, ktory nie odpowiada na wniosek wcale lub robi to po terminie 7 dni od otrzymania
wniosku. W takiej sytuacji pracownikowi przystuguje bezterminowe prawo do wniesie-
nia do sgdu pracy pozwu o sprostowanie dokumentu (art. 97 § 2l k.p.), co potwierdza
takze orzecznictwo sgdowe:

Termin 14-dniowy (...) dotyczy sytuacji, w ktorej pracodawca nie uwzglednit zgfo-

SzZoneQo przez pracownika wniosku o sprostowanie swiadectwa pracy, zawiada-
miajgc go o odmowie. Tylko wtedy, od daty zawiadomienia, biegnie dla pracownika termin
14-dniowy na zgtoszenie zgdania do sgdu pracy o sprostowanie swiadectwa pracy. Na-
tomiast sytuacje, w ktorej pracodawca milczy i nie zawiadamia pracownika 0 odmowie
sprostowania swiadectwa pracy, requluje zdanie trzecie art. 97 § 2['1 k.p., stanowigc, ze
w tym przypadku pracownikowi takze przystuguje zgdanie wystgpienia do sqdu pracy



0 sprostowanie swiadectwa pracy, jednakze ustawodawca nie zakresla w tym przepisie
dla pracownika zadnego terminu, co jest logiczne, skoro pracodawca hie podejmuje ja-
kichkolwiek czynnosci w zafatwieniu wniosku pracownika o sprostowanie Swiadectwa
pracy (wyrok Sgdu Okregowego w Sieradzu z 9 stycznia 2024 r., sygn. akt IV Pa 34/23).

Zaznaczenia wymaga takze fakt, ze czas wyczekiwania przez pracownika na $wiadcze-
nie rehabilitacyjne, z ktérego pobierania ostatecznie zrezygnowat, nie powinien by¢ od-
notowywany w swiadectwie pracy jako okres niesktadkowy. Nie miesci sie on bowiem
w zamknietym katalogu okreséw niesktadkowych z art. 7 ustawy z 17 grudnia 1998 r.
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spofecznych. Zatem w opisanej w py-
taniu sytuacji pracodawca powinien uwzgledni¢ wniosek pracownika i sprostowac swia-
dectwo pracy.

LY Pracownik spdtki przeprowadzajgcej zwolnienia grupowe zostat zwolniony

B8 dyscyplinarnie za ujawnienie konkurencji tajemnicy pracodawcy. Gdyby zo-
stat on jednak zwolniony za wypowiedzeniem, podlegatby pakietowi ,gwarancji
zatrudnienia”, na podstawie ktdérego przystugiwatoby mu 90 000 zt dodatkowego
wynagrodzenia. Pracownik ten pozwat pracodawce o zmianeg trybu rozwigzania
umowy o prace, gdyz zwolnienie dyscyplinarne byto w jego ocenie niezasadne.
W zapadtym pot roku pozniej wyroku sad przyznat mu odszkodowanie za nieuza-
sadnione rozwigzanie umowy 0 prace w trybie bez wypowiedzenia, naruszajgce
przepisy o rozwigzywaniu uméw w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Pracownik kilka dni
poOzniej ztozyt wniosek o sprostowanie swiadectwa pracy przez zamieszczenie
w nim informacji o ustaniu zatrudnienia za wypowiedzeniem zakfadu pracy i zaw-
nioskowat o wyptate wynagrodzenia z pakietu gwarancyjnego. Czy w tej sytuacji
pracodawca musi skorygowac swiadectwo pracy? Jesli tak, to w jaki sposéb i do
kiedy?

Pracodawca ma 7 dni na wydanie nowego swiadectwa pracy z notkg o rozwigzaniu
umowy 0 prace za wypowiedzeniem z inicjatywy pracodawcy. Jednak termin ten jest
liczony od daty przedtozenia przez bytego pracownika $wiadectwa pracy w celu jego
korekty, co powinno nastgpic juz po uprawomocnieniu sie orzeczenia sgdu (tj. najwczes-
niej w dniu jego uprawomaocnienia).

Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze rozwigzanie z pracownikiem umowy
o prace bez wypowiedzenia z jego winy nastgpito z naruszeniem przepisow o roz-
wigzywaniu umoéw o prace w tym trybie, pracodawca musi zamiesci¢ w Swiadectwie
pracy informacje, ze do rozwigzania umowy doszto za dokonanym przez niego
wypowiedzeniem (art. 97 § 3 k.p.). Robi to, wydajac nowy dokument wskazujacy, ze
rozwigzanie umowy o prace nastgpito w trybie wypowiedzenia przez pracodawce. Praco-
dawca powinien to uczynic¢ w ciggu 7 dni od przekazania $wiadectwa pracy przez bytego
pracownika. Jednak swiadectwo pracy do poprawienia pracownik powinien udostepni¢
juz po uprawomocnieniu sie wyroku (§ 7 ust. 314 rozporzgdzenia o swiadectwie pracy).
Nalezy zatem uznac, ze termin na sprostowanie swiadectwa w tym przypadku uptywa
najwczesniej po 7 dniach od uprawomocnienia sig orzeczenia.



Wyrok staje sie prawomocny, jezeli nie przystuguje od niego srodek odwotawczy lub inny
$rodek zaskarzenia (art. 363 § 1 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania
cywilnego). W konsekwencji wyrok sadu pracy uprawomocnia sie z uptywem:

m 21 dni od dnia ogtoszenia wyroku — gdy zadna ze stron nie ztozyta apelacji i nie wnio-
skowata o pisemne uzasadnienie,

® 14 dni od dnia doreczenia uzasadnienia — gdy zadna ze stron nie ztozyta apelaciji,
a co najmniej jedna zazgdafa pisemnego uzasadnienia.

Jezeli sprawa trafi do drugiej instanciji w wyniku apelacji, wyrok sadu odwotawczego na-
biera prawomocnosci w dniu ogtoszenia.

Sprostowanie w tych okolicznosciach polega na wystawieniu nowego $wiadectwa pracy
i wskazaniu w ust. 4 pkt 2 tego dokumentu: ,rozwigzanie stosunku pracy za wypowie-
dzeniem pracodawcy”, poniewaz zgodnie z orzeczeniem Sgdu Najwyzszego w takie;
sytuacji stosujemy fikcje prawng, ze pracodawca wypowiedziat umowe o prace.

Oznacza to, ze z woli ustawodawcy, pewne zdarzenie okreslone w ustawie (rozwig-

zanie umowy przez pracodawce bez wypowiedzenia z winy pracownika) nalezy
traktowac z mocy prawa tak, jakby byto ono innym zdarzeniem (wypowiedzeniem umowy
przez pracodawce), powodujgcym inne, oznaczone skutki prawne, co moze byc¢ potrak-
towane jako zastosowanie fikcji prawney. (...) Fikcja ta wywotuje retroaktywne skutki praw-
ne od momentu rozwigzania umowy o prace (wyrok SN z 9 marca 2023 ., sygn. akt [l PSKP
82/22, OSNP 2023/11/114).

Nowy dokument nalezy sporzadzi¢ z biezgcg datg na aktualnym w tym dniu wzo-
rze. Powinien go podpisac obecny pracodawca albo osoba aktualnie go reprezentujg-
ca (tzn. w dniu wystawiania nowego dokumentu). Najpdzniej w dniu wydania nowego
Swiadectwa pracy trzeba tez usungc¢ z akt osobowych pracownika poprzednio wydane
Swiadectwo pracy i zniszczy¢ je w sposob uniemozliwiajgcy odtworzenie jego tresci.
Niektorzy eksperci twierdza, ze nalezy réwniez poprosi¢ zatrudnionego o zwrot starego
Swiadectwa pracy w celu jego zniszczenia.

Ponadto wczesniej przywotany wyrok przyznaje zwolnionemu mozliwos$¢ ubiegania sie
o rekompensate okreslong w pakiecie ,gwarancji zatrudnienia”.

Nieuzasadnione rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace w trybie art. 52 § 1

k.p. | zasgdzenie na rzecz pracownika zwolnionego w trybie natychmiastowym przez
sgd pracy odszkodowania z art. 58 k.p., umozliwia takiemu pracownikowi wystgpienie
Z roszczeniem o swiadczenie przewidziane w zakladowym porozumieniu zbiorowym tylko
dla pracownikdw, ktdrzy otrzymali wypowiedzenie umowy o prace (wyrok SN z 9 marca
2023 r., sygn. akt Il PSKP 82/22, OSNP 2023/11/114).

W uzasadnieniu do przywotanego wyroku Sad Najwyzszy dopowiedziat, ze:

Obowigzek zamieszczenia (...) w swiadectwie pracy informacji, ze rozwigzanie
umowy o prace nastgpito za wypowiedzeniemn dokonanym przez pracodawce
(art. 97 § 3 k.p.) oznacza, ze pracownik przy ustalaniu uprawnien zaleznych od sposobu



rozwigzania stosunku pracy powinien byc traktowany tak, jakby rozwigzano z nim stosu-
nek pracy za wypowiedzeniem i nie moze ponosic ujemnych nastepstw rozwigzania sto-
Ssunku pracy bez wypowiedzenia z jego winy.

LY Z powodu jednorazowego opdznienia wyptaty premii pracownik bezzwiocz-

B8 nie porzucit prace. Pod koniec lipca 2026 r. zakiad pracy uzyskat przed sg-
dem odszkodowanie z tytutu nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika
umowy o prace bez wypowiedzenia na mocy art. 55 § 11"l k.p. Wyrok uprawomocnit
sie 17 sierpnia 2026 r. Czy na jego podstawie firma musi poprawi¢ swiadectwo
pracy, a jesli tak, to w jaki sposob?

Zaktad pracy, ktéremu sad przyznat na mocy prawomocnego wyroku odszkodowanie za
nieuzasadnione rozwigzanie przez zatrudnionego umowy O prace bez wypowiedzenia
na podstawie art. 55 § 10" k.p., moze uzupetni¢ wydane mu $wiadectwo pracy o notke
na temat wyroku zasgdzajgcego na rzecz pracodawcy odszkodowanie z tytutu nieuza-
sadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia. W tym
celu byty pracownik ma obowigzek w ciggu 7 dni od uprawomocnienia sie orzeczenia
dostarczyc¢ pracodawcy stary dokument (§ 9 ust. 1 rozporzgdzenia o Swiadectwie pracy).
Pracodawca ma na korekte dokumentu 7 dni od jego doreczenia. Korekta ta polega na za-
mieszczeniu w ust. 8 $wiadectwa pracy ,Informacje uzupetniajgce” wzmianki o tym fakcie.

Przyktadowa treS¢ wzmianki w Swiadectwie pracy o orzeczeniu sadu pracy przy-
znajgcego odszkodowanie pracodawcy

Sad Rejonowy w Ptocku IV Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spotecznych prawomocnym wyrokiem z 29 maja
2026 r. (sygn. akt. IV P 129/25) zasadzit od pracownika na rzecz pracodawcy odszkodowanie z tytutu
nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia w trybie art. 55
§ 1011k p.

Adnotacije dopisuje sie odrecznie lub komputerowo na oryginalnym dokumencie przedto-
zonym przez pracownika oraz opatruje pieczeciag pracodawcy albo podpisem obecnego
pracodawcy bgadz osoby aktualnie go reprezentujgcej. Zdarza sie, ze w ust. 8 Swiadectwa
pracy brakuje miejsca na zamieszczenie wskazanej notatki. Sporzadza sie jg wowczas
na osobnej czystej kartce, trwale dotgczonej do swiadectwa pracy (np. zszytej), sygno-
wanej pieczecig pracodawcy i podpisem odpowiedniej osoby.

W przypadku gdy po niekorzystnym wyroku byty pracownik nie dostarcza Swia-
dectwa pracy na potrzeby jego poprawienia, zaktad pracy powinien go wéwczas
do tego wezwaé (§ 9 ust. 1 rozporzgdzenia o Swiadectwie pracy). Przepisy nie pre-
cyzujg formy wezwania. Dopuszczalna jest zatem forma pisemna, elektroniczna bgdz
dokumentowa. Pracodawca musi jednak pamieta¢ o postepowaniu w relacjach z pra-
cownikami w taki sposob, by zawsze dowies¢ zrealizowanych obowigzkéw czy czyn-
nosci. Dlatego zaleca sie sporzadzenie wezwania i przestanie go listem poleconym lub
choc¢by e-mailem. Po uzyskaniu Swiadectwa pracy pracodawca powinien wydac je za-
interesowanemu w wersji uzupetnionej w ciggu kolejnych 7 dni.



VI. PRAWO PRACY

PODSTAWA PRAWNA:

o art.52§1,art. 55, art. 58, art. 97 § 2"], § 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 . poz. 277;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)

o § 7 oraz zatacznik do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30 grudnia 2016 r. w sprawie
Swiadectwa pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1016)

o art. 7 ustawy z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (j.t. Dz.U.z2025.
poz. 1749; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 425)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SO w Sieradzu z 9 stycznia 2024 r. (sygn. akt IV Pa 34/23)
o wyrok SN z 9 marca 2023 r. (sygn. akt Il PSKP 82/22, OSNP 2023/11/114)

©®

Anna Kaliszewska

prawnik, wyktadowca i ekspert w zakresie kadr i ptac
z wieloletnim doswiadczeniem zawodowym

Czy pracownik moze skorzystaé
ze zwolnienia lekarskiego
na dziecko bezposrednio po wiasnej
dtugotrwatej chorobie

[m] PROBLEM

Mamy pracownika, ktory miat powrdci¢ do pracy po 182 dniach zwolnienia
lekarskiego. Otrzymali$my jednak od niego zwolnienie lekarskie na dziecko
w wieku do 14 lat na kolejne 2 tygodnie. Czy moze on skorzysta¢ z takie-
go zwolnienia bez wykonania kontrolnych badan lekarskich, ktore powinien
przeprowadzi¢ po swojej dtugotrwatej niezdolnosci do pracy?

[w] RADA

Tak. Panstwa pracownik bezposrednio po zakonczeniu dtugotrwatego zwol-
nienia lekarskiego moze skorzysta¢ ze zwolnienia od wykonywania pracy
z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad chorym dziec-
kiem i otrzyma za ten okres zasitek opiekunczy. Nie jest konieczne w tym
przypadku uzyskanie orzeczenia lekarskiego dopuszczajgcego pracownika
do pracy przed skorzystaniem z tego uprawnienia.

[m] uzASADNIENIE

W sytuacji niezdolno$ci do pracy trwajgcej dtuzej niz 30 dni spowodowanej chorobg
pracownik podlega kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wy-
konywania pracy na dotychczasowym stanowisku (art. 229 § 2 ustawy z 26 czerwca
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1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Ponadto pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy
pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwska-
zan do pracy na okreslonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu
na badania lekarskie (art. 229 § 4 k.p.). W przypadku gdy pracownik bezposrednio po
zakonczeniu korzystania z dtugotrwatego zwolnienia lekarskiego nie bedzie Swiadczyt
pracy, ale zamierza skorzystac¢ ze zwolnienia od pracy w celu sprawowania opieki nad
chorym dzieckiem, to chociaz przepisy k.p. wprost tego nie rozstrzygajg, nalezy uznac,
ze nie jest konieczne uzyskanie przez niego orzeczenia lekarskiego o braku przeciw-
wskazan do wykonywania pracy na stanowisku, na ktorym jest zatrudniony.

Dtfugotrwata nieobecnos¢ a zdolnosé do pracy. Przez wiele lat Sgd Najwyzszy pre-
zentowat poglad, ze korzystanie przez pracownika z uprawnien, m.in. z urlopu wypo-
czynkowego, nie jest mozliwe, jezeli pracownik nie jest zdolny do pracy (m.in. wyrok
SN z 28 pazdziernika 2009 ., sygn. akt Il PK 123/09, OSNP 2011/11-12/148). W orzecz-
nictwie wskazywano, ze niezdolnos¢ do pracy wytgcza mozliwos¢ korzystania z ur-
lopu zgodnie z jego przeznaczeniem, w zwigzku z czym udzielenie urlopu w okresie
niezdolnosci do pracy jest prawnie niedopuszczalne, takze wowczas gdy pracownik
wyrazit na to zgode.

Jednakze sg tez wyroki, w ktorych Sad Najwyzszy zaprezentowat odmienny poglad,
orzekajac, ze dopuszczalne jest, aby lekarz medycyny pracy zbadat rekonwalescenta
dopiero po powrocie z urlopu wypoczynkowedo, jezeli pracownik skorzystat z urlopu
zgodnie z obowigzujgcym planem urlopow (zob. wyrok SN z 20 marca 2008 ., sygn. akt
[l PK 214/07, OSNP 2009/15-16/194).

Majgc na wzgledzie, ze mozliwo$¢ skorzystania z tzw. zwolnienia lekarskiego na
dziecko jest uprawnieniem pracowniczym tak samo jak prawo do urlopu wypoczyn-
kowego, to po diugotrwatym zwolnieniu lekarskim pracownik moze skorzystac ze
zwolnienia na chore dziecko czy tez z tzw. dni opieki na zdrowe dziecko (art. 188
k.p.) analogicznie jak z urlopu wypoczynkowego.

Brak zdolnosci do pracy a zasitek opiekunczy. Zasitek opiekunczy przystuguje przez
okres zwolnienia od wykonywania pracy z powodu konieczno$ci osobistego sprawowa-
nia opieki co do zasady nie dtuzej jednak niz przez 60 dni w roku kalendarzowym, jezeli
opieka sprawowana jest nad dzie¢mi w wieku do 14 lat.

Nie ma znaczenia, ze konieczno$¢ sprawowania opieki nad dzieckiem nastepu-
je bezposrednio po niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg pracownika,
z tytutu ktorej wykorzystat on petny okres zasitkowy (182 dni), poniewaz sg to dwa
rozne zasitki (zasitek chorobowy i zasitek opiekunczy). Przepisy ustawy z 25 czerw-
ca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa nie przewiduijg zaliczania dni sprawowania opieki nad chorym dzieckiem
do okresu zasitkowego, do ktérego wlicza sie wytgcznie niezdolnos¢ do pracy spowo-
dowang wtasng chorobg pracownika.



VI. PRAWO PRACY

Kontrolne badanie medycyny pracy. Natomiast po zakonczeniu przez pracownika zwol-
nienia lekarskiego na chore dziecko, przed dopuszczeniem go do $wiadczenia pracy,
pracodawca bedzie musiat skierowac pracownika na kontrolne badania lekarskie, aby
sprawdzi¢ jego zdolnos¢ do pracy na zajmowanym przez niego stanowisku. To na pra-
codawcy spoczywa bowiem obowigzek skierowania pracownika na badania kontrolne
po wyczerpaniu okresu chorobowego (wyrok SN z 21 wrzesnia 2001 r., sygn. akt | PKN
639/00, OSNP 2003/17/415, oraz wyrok SN z 21 czerwca 2005 r., sygn. akt Il PK 319/04,
OSNP 2006/3-4/49).

PRZYKLAD

Pracownica przebywata na zwolnieniu lekarskim z powodu zfamanej nogi przez 2 miesia-
ce i 1 wrzesnia 2026 r. miata wroci¢ do pracy. Postanowita jednak wzig¢ udziat w uro-
czystosci rozpoczecia roku szkolnego swojej 10-letniej corki i wystapita do pracodawcy
0 udzielenie jej jednego dnia zwolnienia od pracy przystugujacego pracownikowi wy-
chowujgcemu co najmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat (art. 188 k.p.). Pracodawca
odmaowit pracownicy udzielenia zwolnienia od pracy, stwierdzajgc, ze nie jest to mozliwe,
poniewaz nie ma ona aktualnych badan lekarskich dopuszczajgcych do pracy i nie moze
tym samym skorzystac z takiego dnia wolnego. Dziatanie pracodawcy nalezy uzna¢ za
naruszajgce przepisy o uprawnieniach pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem, co
jest zagrozone grzywng w wysokosci od 2000 zt do 60 000 zt.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 188, art. 229iart. 281 § 1 pkt 5 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z2025r. poz. 277; ost.zm.
Dz.U.z 2026 r. poz. 1046)

o art. 9, art. 32iart. 33 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego
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VIl. WYNAGRODZENIA

Refundacja okularéw i szkiet
korygujacych wzrok — odpowiedzi
na pytania Czytelnikéw

Zobacz wigcej www.inforlex.pl

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢ pracownikowi okulary lub szkta kon-
taktowe korygujace wzrok, jezeli wyniki badan profilaktycznych wykazg po-
trzebe ich stosowania podczas pracy przy monitorze ekranowym. W prakty-
ce obowigzek ten jest najczesciej realizowany poprzez refundacje kosztéw
ich zakupu. Przepisy nie okreslaja jednak ani minimalnej, ani maksymalne;j
wysokosci zwrotu, pozostawiajac pracodawcy swobode w ustaleniu zasad
dofinansowania. Wyznaczony limit powinien jednak odpowiada¢ rzeczywi-
stym kosztom zakupu okularéw lub szkiet o parametrach zaleconych przez
lekarza medycyny pracy i nie moze prowadzi¢ do iluzorycznego wykonania
obowigzku wynikajgcego z przepiséw bhp.

Podstawg dokonania refundacji jest orzeczenie wydane pracownikowi w ramach pro-
filaktycznej opieki zdrowotnej, stwierdzajgce koniecznos¢ stosowania korekciji wzroku
podczas pracy przy monitorze, oraz dokument potwierdzajgcy poniesienie wydatku.
Jednak w praktyce sposob realizacji tego obowigzku nadal powoduije liczne watpliwosci.
Problemy dotyczg m.in. dokumentéw stanowigcych podstawe do przyznania $wiadcze-
nia, zasad kierowania pracownikow na dodatkowe badania profilaktyczne, mozliwosci
wprowadzania limitow kwotowych i czasowych, prawa do refundacji w przypadku pogor-
szenia wzroku, a takze sposobu dokumentowania wydatkéw oraz skutkéw podatkowych
i sktadkowych nieprawidtowo przyznanego $wiadczenia.

Watpliwosci w zakresie prawa do refundacji pojawiajg sie rowniez w odniesieniu do pra-
cownikow korzystajgcych z prywatnych okularéw, osob rozpoczynajgcych zatrudnienie
z aktualnym orzeczeniem wydanym dla poprzedniego pracodawcy czy zleceniobiorcow
wykonujgcych prace przy monitorze ekranowym.

W opracowaniu przedstawiamy odpowiedzi na najczesciej pojawiajace sie pytania Czy-
telnikdw wraz z praktycznymi wskazéwkami dla pracodawcow.

LY Czy do refundacji kosztow zakupu przez pracownika okularow lub szkiet
kontaktowych wystarczy recepta od okulisty?

Przedtozenie przez pracownika wytgcznie recepty wystawionej przez lekarza okuliste
badz optometryste (nawet w ramach publicznej stuzby zdrowia) jest niewystarczajgce
w zakresie dokumentacji do przyznania refundacji kosztow zakupu pomocy optycznych.
Recepta okulistyczna ma charakter techniczno-medyczny i nie stanowi dowodu
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na to, ze wada wzroku wymaga korekcji wtasnie w zwiazku z pracg przy monitorze
ekranowym w rozumieniu przepisow rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalne;
z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposa-
zonych w monitory ekranowe (dalej: rozporzgdzenie z 1 grudnia 1998 r.).

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ okulary lub soczewki, jezeli wyniki badan oku-
listycznych przeprowadzonych w ramach profilaktycznej opieki zdrowotnej wykazg po-
trzebe ich stosowania podczas pracy przy obstudze monitora ekranowego (§ 8 ust. 2
rozporzadzenia z 1 grudnia 1998 r.). Pojgcie profilaktycznej opieki zdrowotnej odnosi
sie wytgcznie do badan (wstepnych, okresowych lub kontrolnych) przeprowadza-
nych na podstawie skierowania wydanego przez pracodawce.

Wyptata refundacji na podstawie zwyktej recepty, z pominieciem badan, jakie nalezy w ta-
kim przypadku wykonac¢ w ramach medycyny pracy, powoduje powstanie po stronie pra-
cownika przychodu ze stosunku pracy podlegajgcego opodatkowaniu i osktadkowaniu.

PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony jako programista przedfozyt pracodawcy fakture za okulary
oraz recepte od prywatnego okulisty, twierdzac, ze podczas wizyty kontrolnej lekarz
stwierdzit u niego wade wzroku uniemozliwiajgcg czytanie kodow oprogramowania
bez korekceji wzroku. Pracownik posiada wazne badania okresowe sprzed roku, w kto-
rych nie stwierdzono wady wzroku. Pracodawca nie powinien dokonywac refundacii
na podstawie dostarczonej recepty. Nalezy poinformowac pracownika o koniecznosci
uzyskania skierowania na wczesniejsze badanie profilaktyczne w zwigzku ze zgtoszo-
nym pogorszeniem wzroku. Dopiero orzeczenie lekarza medycyny pracy z wpisem
0 koniecznosci stosowania okularéw w pracy przy monitorze bedzie stanowi¢ pod-
stawe do zwolnienia takiego dofinansowania z podatku i sktadek.

LY Czy mozna uznac wynik prywatnego badania od lekarza okulisty za podsta-
we do dokonania refundacji zakupu okularéw?

Wyniki prywatnego badania okulistycznego, wykonanego bez skierowania od pra-
codawcy, nie powoduja po stronie podmiotu zatrudniajgcego obowiazku zwrotu
kosztéw zakupu okularéw. Badanie profilaktyczne musi odby¢ sie co do zasady w pla-
cowce, z ktorg pracodawca ma podpisang umowe o Swiadczenie ustug medycyny pracy.

Zaswiadczenie uzyskane przez pracownika poza badaniami z zakresu medycyny pracy
moze by¢ sygnatem dla pracodawcy, ze stan zdrowia pracownika ulegt zmianie. W takiej
sytuacji, na wniosek pracownika, pracodawca powinien wystawic¢ skierowanie na bada-
nie profilaktyczne poza terminem wynikajgcym z posiadanego zaswiadczenia o odbyciu
przez pracownika badan wstepnych lub okresowych. Jak wskazat Dyrektor KIS w inter-
pretacji indywidualnej z 4 lutego 2025 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.935.2024.2.DJ), po-
gorszenie wzroku pracownika nalezy traktowac jako zmiane jego stanu zdrowia, uzasad-
niajaca koniecznosc¢ wezesniejszego przeprowadzenia badania lekarskiego. Refundacja



kosztow okularow zakupionych na podstawie takiego dodatkowego badania w ramach
medycyny pracy korzysta ze zwolnienia podatkowego i w zakresie skfadek ZUS.

PRZYKLAD

Pracownik wykonat kompleksowe, drogie badania wzroku w prywatnej klinice oku-
listycznej (bez skierowania), a nastepnie zakupit okulary progresywne. Obecnie do-
maga sie zwrotu kosztow badan oraz zakupu okularéow, powotujgc sie na fakt, ze
wykonat badania w weekend, co jest realng oszczednosciag dla firmy. W tej sytuacii
pracodawca powinien odmoéwic refundacii kosztow badania prywatnego oraz zakupu
okularéw. Nalezy pouczy¢ pracownika o koniecznosci ztozenia wniosku o skierowanie
i wykonania badania w ramach medycyny pracy. Dopiero na tej podstawie pracownik
moze dokonac zakupu okularow. Jezeli pracodawca dokonatby dofinansowania bez
zachowania tej procedury, taka czynnos¢ oznaczataby koniecznos¢ opodatkowania
i osktadkowania catej przyznanej kwoty.

LY Czy istnieje minimalna kwota refundacji za zakup okularéw lub szkiet kory-
8 gujacych wzrok?

Przepisy z zakresu bhp nie okreslajg kwoty minimalnej ani maksymalnej refundacji za
zakup okularow lub szkiet korygujacych. Jednakze autonomiczne ustalanie limitow przez
pracodawce nie jest dowolne. Kwota refundacji musi by¢ bowiem realna. Sgd Rejono-
wy we Wroctawiu w wyroku z 9 wrzesnia 2020 r. (sygn. akt X P 345/19) podkreslit, ze nie
sposob uznac, by uprawnienia pracownika mogty ulec tak dalekiemu ograniczeniu, aby
uniemozliwiaty one zakup okularéw. Kwota dofinansowania powinna wystarczy¢ na
zakup szkiet korygujacych o parametrach zaleconych przez lekarza oraz podsta-
wowych oprawek. Przyznanie kwoty symbolicznej (np. z przedziatu od 50 zt do 100 zt)
moze zosta¢ uznane przez Panstwowg Inspekcje Pracy za pozorowanie wykonania
obowigzku, co jest zagrozone grzywng od 2000 zt do 60 000 zt (art. 283 § 1 ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).

PRZYKLAD

Firma ,O” ustalita w regulaminie pracy limit refundacji z tytutu zakupu okularéw lub
szkiet korygujacych na poziomie 150 zt raz na 4 lata. Pracownik przedstawit orzecze-
nie lekarskie o silnym astygmatyzmie, w przypadku ktérego same szkta z powtokg
antyrefleksyjng (wymagang przy monitorze) kosztujg 450 zt. Pracownik zgda petnego
pokrycia kosztow szkiet. Pracodawca powinien zaktualizowac¢ regulamin lub sfinan-
sowac petny koszt szkiet oraz oprawek do rozsgdnej, rynkowej wysokosci (np. w gra-
nicach 300-500 zf). Limit 150 zt w 2026 r. jest nierynkowy i powoduje duze ryzyko
ztozenia przez pracownika skargi do PIP. Zalecanym rozwigzaniem jest powigzanie
limitu dofinansowania np. z minimalnym wynagrodzeniem (przyktadowo moze ono
stanowi¢ 15-20% tego wynagrodzenia) i wowczas dofinansowanie to jest automa-
tycznie waloryzowane.



LY Czy mozna ograniczy¢ prawo pracownika do refundacji okularéw lub szkiet
#8 Korygujacych wzrok?

Pracodawca nie moze ograniczac¢ prawa pracownika do refundacji, jesli spetnione
sg przestanki uprawniajgce go do tego swiadczenia. Niedopuszczalne jest wytgcza-
nie z refundacji oséb zatrudnionych na okres probny, pracujgcych na czesc¢ etatu (jezeli
wykonujg prace przy monitorze przez co najmniej 4 godziny na dobe) czy bedacych
w okresie wypowiedzenia. Obowigzek przyznania refundacji dotyczy kazdego pracowni-
ka, co obejmuje rowniez praktykantow i stazystow (§ 2 pkt 4 rozporzgdzenia z 1 grudnia
1998 r.). Jedyne dopuszczalne ograniczenia dotyczg parametrow technicznych okularéw
(brak finansowania powtok czysto estetycznych, np. barwienia szkiet, jesli nie wynika to
z zalecenia lekarza).

PRZYKLAD

Pracodawca wprowadzit zasade w regulaminie pracy, ze refundacja przystuguje do-
piero po przepracowaniu petnego roku w firmie. Stazysta, pracujgcy 8 godzin dzien-
nie przy komputerze, przedtozyt pracodawcy orzeczenie o koniecznosci stosowania
okularéw i zgda zwrotu kosztow po pierwszym miesigcu stazu. Pracodawca musi
dokonac¢ refundacji. Postanowienie o rocznym stazu jest bezskuteczne jako mniej
korzystne dla pracownika niz przepisy powszechnie obowigzujagce. Odmowa moze
skutkowac¢ nakazem zaptaty wydanym przez inspektora PIP.

LY Czy mozna ograniczy¢ prawo do refundacji okularow lub szkiet korygujgcych
88 \vzrok na okres np. raz na 3 lata?

Wprowadzenie w regulaminie pracy sztywnego okresu, po uptywie ktérego mozna wnios-
kowac o refundacije okularéw lub szkiet (np. raz na 2, 3 lub 4 lata), jest dopuszczalne
jako instrument planowania budzetowego, ale ma charakter wytgcznie organizacyijny.
Takie postanowienie staje sie bezskuteczne w kazdym przypadku, gdy stan zdrowia
pracownika ulegnie pogorszeniu przed uptywem tego terminu. Jezeli pracownik przej-
dzie badanie profilaktyczne (nawet kontrolne po chorobie powyzej 30 dni) i lekarz wyda
nowe zalecenie (zmiana mocy szkiet), pracodawca musi ponowi¢ refundacje, niezaleznie
od tego, ze od poprzedniej mineto np. tylko 6 miesiecy. Jak podkreslit Sad Najwyzszy
w wyroku z 18 grudnia 2002 r. (sygn. akt | PK 44/02, OSNP 2004/12/209), orzeczenie le-
karskie staje sie nieaktualne w przypadku wystgpienia zdarzen wskazujgcych na zmianeg
stanu zdrowia pracownika.

PRZYKLAD

Regulamin przewiduje zwrot kosztow zakupu okularéw i szkiet korygujgcych co 3 lata.
Pracownik wymienit okulary rok temu. Po powrocie przez niego z dfugiego zwolnienia
lekarskiego (po odbyciu badan kontrolnych) w sierpniu 2026 r. lekarz stwierdzit po-
gtebienie wady o 1 dioptrie i nakazat wymiane szkiet. Pracodawca musi sfinansowac



wymiane szkiet (i ewentualnie oprawek, jesli szkta do nich nie pasujg), mimo ze od
ostatniej refundacji nie minety 3 lata. Odmowa bytaby naruszeniem przepiséw o bez-
pieczenstwie i higienie pracy.

LY Jak ustalic prawo do refundacji lub dofinansowania zakupu okularéw albo
il szkiet korygujacych w razie pogorszenia wzroku?

W przypadku subiektywnego przeswiadczenia pracownika o pogorszeniu wzroku po-
winien on ztozy¢ pisemny wniosek o skierowanie na wczesniejsze badania profilaktycz-
ne. Pracodawca ma obowigzek wystawi¢ takie skierowanie niezwtocznie. Jesli lekarz
medycyny pracy (lub okulista, do ktorego lekarz medycyny pracy skierowat pracow-
nika) potwierdzi w orzeczeniu koniecznos$¢ zmiany korekcji, powstaje nowe prawo do
refundacji czy dofinansowania. Nalezy pamigtac, ze orzeczenie lekarza musi wprost
byC¢ zwigzane z pracg przy monitorze. Nie wystarczy ogolne stwierdzenie wady wzro-
ku — musi pojawi¢ sie zalecenie stosowania korekcji podczas pracy przy obstudze
monitora ekranowego.

PRZYKLAD

Pracownik twierdzi, ze pogorszyt mu sie wzrok, ale lekarz medycyny pracy podczas
dodatkowego badania uznat, ze dotychczasowe okulary sg wystarczajgce i nie wydat
nowego zalecenia. Pracownik zakupit nowe okulary na wtasna reke i zgda refundaciji.
Odmowa refundacji bedzie w petni uzasadniona. Skoro badanie profilaktyczne wyko-

nane w ramach medycyny pracy nie wykazato potrzeby zmiany korekcji, pracodawca
nie ma obowigzku finansowania takiego zakupu.

LY Na kogo powinna zosta¢ wystawiona faktura za zakup okularéw lub szkiet
korygujacych, jezeli pracownik dokonuje zakupu — na pracownika czy
pracodawce?

Faktura moze byé wystawiona zaréwno na pracownika, jak i na pracodawce. Jed-
nakze Dyrektor KIS w najnowszych interpretacjach wyraznie zaleca wystawianie faktur na
dane osobowe pracownika (imig, nazwisko, adres). Uzasadnieniem jest tu fakt, ze okulary
korekcyjne sg dobrem o charakterze scisle osobistym. To pracownik wchodzi w ekono-
miczne wtadztwo nad nimii to on jest ich faktycznym wtascicielem. W interpretacji indy-
widualnej Dyrektora KIS z 8 wrzesnia 2025 r. (sygn. 0111-KDIB3-1.4012.541.2025.2.MG)
wskazano, ze pracodawcy nie przystuguje prawo do odliczenia VAT, poniewaz to nie on
nabywa prawo do rozporzgdzania okularami jak wiasciciel. Zatem wystawienie faktury
na pracownika jest najbardziej transparentne i bezpieczne dla obu stron.

PRZYKLAD

Pracownik dostarczyt fakture wystawiong na dane swojej zony, z ktérg ma wspoélnote
majatkowa, twierdzac, ze to zona zaptacita za nig kartg w salonie optycznym. W tej



sytuacji nalezy odmowic przyjecia faktury i zazgdac¢ korekty danych nabywcy na
dane pracownika. Faktura na osobe trzecig uniemozliwia zakwalifikowanie wydatku
jako swiadczenia dla pracownika wynikajgcego z przepisow o bezpieczenstwie i hi-
gienie pracy.

LY Czy mozna wymagac faktury za zakup okularéw lub szkiet korygujacych
S \vzrok wystawionej wytacznie na pracodawce, np. w regulacjach wewnetrz-
nych?

Pracodawca moze wprowadzi¢ wymog przedstawienia przy ubieganiu sie o refun-
dacje lub dofinansowanie faktury wystawionej na firme, np. ze wzgledu na polityke
ksiegowa, ale nie moze on by¢ podstawg do odmowy wyptaty tego swiadczenia, jesli
pracownik dostarczy fakture na swoje dane. Obowigzek zapewnienia ochrony wzro-
ku wynika z przepisow prawa pracy o randze ustawowej, ktore sg nadrzedne wobec
regulaminow zaktadowych. Jezeli pracownik spetnit merytoryczne warunki do
uzyskania dofinansowania, pracodawca musi je wyptacié. Dyrektor KIS wielo-
krotnie potwierdzat, ze faktura na pracownika pozwala na ujecie wydatku w kosztach
uzyskania przychodu firmy na podstawie dowodu wewnetrznego z zatgczong fakturg
na pracownika (m.in. interpretacje indywidualne z: 5 maja 2026 r., sygn. 0111-KDIB1-
-2.4010.54.2026.1.EWJ, 2 kwietnia 2015 ., sygn. IPPB5/4510-45/15-2/KS, 23 wrzesnia
2024 r., sygn. 0111-KDIB1-1.4010.381.2024.1.BS).

PRZYKLAD

Regulamin firmy ,X” stanowi, ze zwrot kosztow za okulary lub szkfa korygujace wzrok
nastepuje wytacznie na podstawie faktury wystawionej na spotke. Pracownik dostar-
czyt fakture na siebie, argumentujgc, ze salon optyczny odmowit wystawienia faktury
na firme przy zakupie wyrobu medycznego na miare. Pracodawca powinien przyjac
fakture wystawiong na pracownika i dokona¢ refundacji. Odmowa naraza firme na
zarzut niewypetnienia obowigzkéw z zakresu bhp. Firma moze zaksiegowac wydatek
jako koszt uzyskania przychodow, a w zakresie sktadek ZUS i podatku zostaje zacho-
wane zwolnienie tak wyptaconej kwoty.

LY Czy pracownikowi przystuguje dofinansowanie, jesli uzywa okularéw
: prywatnych?

Posiadanie przez pracownika prywatnych okularéw w zaden sposob nie zwalnia
pracodawcy z obowigzku sfinansowania tego rodzaju korekcji zwigzanej z pracag
przy monitorze. Pracodawca nie moze zgda¢ od pracownika wykorzystywania jego
prywatnego mienia do celéw zawodowych w zakresie ochrony zdrowia. Nalezy tez wzigé
pod uwage, ze refundacji lub dofinansowaniu podlegajg okulary zakupione po uzyskaniu
zaswiadczenia od lekarza medycyny pracy. Jesli pracownik miat okulary przed bada-
niem, nie moze za nie wstecznie zgdac¢ zwrotu.



PRZYKLAD

Pracownik posiada okulary do czytania zakupione prywatnie. Podczas badan okre-
sowych lekarz potwierdzit te samg wade i zalecit stosowanie okularow o tych samych
parametrach w pracy z monitorem. Pracownik chce otrzymac stuzbowg pare okula-
row, aby nie uzywac prywatnych. Pracodawca musi sfinansowac¢ nowg pare okula-
row. Skoro lekarz wydat orzeczenie o potrzebie korekcji wzroku w postaci okularow
do pracy przy monitorze, pracodawca musi jg zapewnic¢, niezaleznie od posiadania
przez pracownika prywatnych okularow o tych samych parametrach.

L3 Czy kazda wada wzroku oznacza prawo pracownika do refundaciji lub dofi-
B nansowania okularéow badz szkiet korygujgcych?

Nie. Prawo do refundaciji (lub dofinansowania) powstaje w przypadku tych wad wzroku
(np. nadwzrocznos¢, krotkowzrocznosce, astygmatyzm, prezbiopia), ktére wymagajg
korekcji specjalnie do pracy przy monitorze, co musi zostac jednoznacznie stwierdzone
przez lekarza medycyny pracy. Jesli wada wzroku nie utrudnia pracy z monitorem lub
nie wymaga korekcji w tym konkretnym srodowisku (wedtug oceny lekarza), refun-
dacja (lub dofinansowanie) nie przystuguje. Czesto kontrowersje powodujg okulary
typu zerowki z filtrem Swiatta niebieskiego. Przepisy z zakresu bhp naktadajg obowigzek
finansowania tylko okularéw korygujgcych wzrok. Jezeli pracownik nie ma wady wzroku,

pracodawca nie ma ustawowego obowigzku refundacji (lub dofinansowania) zerowek,
chyba ze lekarz uzna je za srodek ochrony indywidualne;.

PRZYKLAD

Pracownik ma doskonaty wzrok, ale domaga sie refundacji okularéw z powtoka Blue
Control, bo odczuwa pieczenie oczu od ekranu. Lekarz medycyny pracy nie stwierdzit
potrzeby korekcji. Pracodawca moze odmadwic refundacii jako $wiadczenia z zakresu
bhp. Jednak ma mozliwos¢ sfinansowania takich okularow jako benefitu (dobrowolnie),
ale wowczas kwota zwrotu bedzie opodatkowana i osktadkowana.

LY Czy pracodawca moze rozszerzy¢ prawo do refundacji (dofinansowania)
88 albo zapewnienia okularéw lub szkiet korygujacych na wszystkich pracow-
nikow?

Pracodawca moze dobrowolnie rozszerzy¢ program refundacii (lub dofinansowania)
okularéw lub szkiet korygujgcych wzrok na wszystkich pracownikow (np. pracujgcych
przy monitorze przez mniej niz 4 godziny lub pracownikow fizycznych, ktérzy nie uzywaja
w pracy okularéw badz szkiet) w ramach polityki benefitowej, w celu budowania dobre-
go wizerunku firmy. Nalezy jednak pamieta¢, ze zwolnienie ze sktadek ZUS i podatku
przystuguje tylko w przypadku Swiadczen wynikajacych z przepisow z zakresu bhp. Je-
sli refundacja (lub dofinansowanie) dotyczy osoby, ktora nie spetnia ustawowych
wymogow (np. pracuje z monitorem przez 2 godziny dziennie), kwota zwrotu staje
sie jego przychodem podlegajacym opodatkowaniu i osktadkowaniu.



PRZYKLAD

Firma ,K” chce sfinansowac okulary przeciwstoneczne wszystkim kurierom. Moze to
zrobic, ale ta kwota bedzie stanowita przychdd pracownika podlegajacy opodatko-
waniu i osktadkowaniu, chyba ze lekarz medycyny pracy uzna okulary z filtrem UV za
niezbedny $rodek ochrony indywidualnej na danym stanowisku (np. ze wzgledu na
olsnienie stfor\cem podczas jazdy).

LY Czy pracodawca moze sfinansowac¢ ponadstandardowe oprawki do okula-
88 6w korygujacych wzrok?

Ustawowy obowigzek pracodawcy w zakresie zapewnienia okularow korygujacych wzrok
ogranicza sie do zapewnienia szkiet o zalecanych parametrach oraz oprawek w stan-
dardzie podstawowym. Pracownik nie moze rosci¢ sobie prawa do oprawek od zna-
nych projektantéw. Standardowg i bezpieczng praktyka jest finansowanie oprawek do
wysokos$ci ustalonego w regulaminie pracy limitu (np. 200-300 zt tylko na oprawki). Jesli
pracownik wybierze oprawki drozsze (premium), roznice pokrywa z wiasnych srodkow.
Petne sfinansowanie luksusowych oprawek bez limitu moze zosta¢ zakwestiono-
wane przez fiskusa jako nieuzasadnione przysporzenie majgtkowe pracownika
(nadwyzka estetyczna nad funkcjonalng).

PRZYKLAD

Pracownik zakupit oprawki za 2500 zt i szkta za 500 zt. Regulamin przewiduje refunda-
cje do 500 zt. Pracownik zgda 100% zwrotu za szkta i oprawki. Pracodawca wyptacit
500 zt (zgodnie z limitem). Kwota ta jest zwolniona z podatku i sktadek ZUS. Pozostate
2500 zt obcigza wytgcznie pracownika.

¥ Czy mozna dofinansowac zakup okularow, jezeli nowy pracownik przedsta-
wit orzeczenie lekarskie o koniecznosci noszenia okularow w pracy wysta-
wione na innego pracodawce?

Z punktu widzenia przepisOw o bezpieczenstwie i higienie pracy oraz podatkowych
nie nalezy dokonywa¢ refundaciji (lub dofinansowania) na podstawie orzeczenia
wystawionego dla innego podmiotu. Obowigzek zapewnienia bezpiecznych warun-
kow pracy jest zindywidualizowany i wigze sie z konkretnym stosunkiem pracy. Mimo ze
art. 229 § 11k p. pozwala na pominiecie badan wstepnych m.in. oséb przyjmowanych
do pracy na to samo stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy,
jesli przerwa w zatrudnieniu nie przekracza 30 dni, na podstawie aktualnego orzecze-
nia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku
oraz skierowania na badania bedgcego podstawg wydania tego orzeczenia, to dla ce-
6w refundaciji (lub dofinansowania) organ skarbowy moze uznac taki zwrot za wydatek
niezwigzany z realizacjg przez nowego pracodawce wtasnych obowigzkéw z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy. Skutkuje to utratg prawa do zwolnienia z podatku i skta-



dek ZUS przekazanego w tych okolicznosciach dofinansowania. Nowy pracodawca
powinien skierowa¢ pracownika na badania profilaktyczne. Wowczas dofinansowanie
bedzie korzysta¢ z ww. zwolnien.

PRZYKLAD

Nowo zatrudniony w spotfce ,B” dyrektor finansowy przedfozyt aktualne orzecze-
nie lekarskie od poprzedniego pracodawcy (wazne jeszcze przez 3 lata), w ktorym
widnieje zalecenie stosowania okularéw do pracy przy monitorze. Na tej podsta-
wie zakupit okulary za 1500 zt i zgda od nowego pracodawcy refundacji zgodnie
z obowigzujgcym w firmie limitem, argumentujgc, ze orzeczenie jest wazne, a on
nie musi przechodzi¢ ponownych badan ze wzgledu na krotki czas przerwy w za-
trudnieniu. Pracodawca powinien odmowi¢ dokonania refundacji na podstawie
orzeczenia wystawionego dla poprzedniego podmiotu. Nawet jesli firma skorzy-
stata z prawa do odstgpienia od badan wstepnych przy zatrudnieniu, w celu bez-
piecznego dofinansowania okularow nalezy wystawi¢ pracownikowi skierowanie
na profilaktyczne badanie lekarskie (np. okresowe) z wyraznym wskazaniem pracy
przy monitorze ekranowym powyzej 4 godzin. Dopiero orzeczenie wydane na rzecz
obecnego pracodawcy bedzie stanowito podstawe do wyptaty kwoty zwolnione;
z podatku i skfadek ZUS.

LY Czy zleceniobiorca ma prawo do dofinansowania okularéw lub szkiet kory-
B gujacych wzrok?

Jezeli charakter zadan zleceniobiorcy wymaga pracy przy monitorze ekranowym przez co
najmniej potowe dobowego wymiaru czasu pracy (minimum 4 godziny), zleceniodawca
moze, a w pewnych okolicznosciach powinien, sfinansowac swiadczenie w postaci za-
pewnienia okularéw lub szkiet korygujgcych wzrok. Pracodawca (rozumiany w tym kon-
tekscie jako zleceniodawca) jest zobowigzany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne warunki
pracy nie tylko osobom zatrudnionym na podstawie umowy o prace, ale takze osobom
fizycznym wykonujgcym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce (art. 304 § 1 k.p.). Przepis ten stanowi
podstawe do objecia obowigzkami z zakresu profilaktycznej ochrony zdrowia réwniez
zleceniobiorcow. Potwierdza to m.in. interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 11 paz-
dziernika 2024 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.594.2024.2.KP). Prawidtowo przyznana refun-
dacja lub dofinansowanie kosztéw okularéw badz szkiet dla zleceniobiorcy moze
korzystaé z preferencji podatkowych i w zakresie sktadek ZUS. Zwolnione z podatku
sg bowiem $wiadczenia rzeczowe i ekwiwalenty za te $wiadczenia, przystugujgce na pod-
stawie przepisow o bezpieczenstwie i higienie pracy (art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy z 26 lipca
1991 r. 0 podatku dochodowym od o0sdb fizycznych). Organy skarbowe potwierdzaja, ze
zwolnienie to znajduje zastosowanie réwniez do przychoddw z dziatalnosci wykonywanej
osobiscie (do umdw zlecenia czy kontraktow menedzerskich). W zakresie ubezpieczen
spotecznych wytaczenie z podstawy wymiaru skfadek ZUS wynika z § 2 ust. 1 pkt 6 w zw.
z § 5 ust. 2 pkt 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r.



w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe. Przepisy te stanowig, ze wartos¢ swiadczen rzeczowych wynikaja-
cych z przepisdw o bezpieczenstwie i higienie pracy oraz ekwiwalenty za te Swiadczenia
nie stanowig podstawy wymiaru sktadek rowniez dla osob wykonujacych prace na pod-
stawie umowy zlecenia.

PRZYKLAD

Spotka wspodtpracuje z programistg na podstawie umowy zlecenia. Zleceniobior-
ca wykonuje zadania wytgcznie zdalnie, uzywajgc wtasnego laptopa, przez srednio
10 godzin dziennie. Spodtka chce zrefundowa¢ mu zakup specjalistycznych szkiet
kontaktowych, jednak w dotychczasowej umowie zlecenia nie zawarto zadnych po-
stanowien dotyczgcych obowigzkoéw zleceniodawcy we wskazanym zakresie, w tym
wyposazenia w narzedzia pracy. Zleceniobiorca przedtozyt prywatng recepte od
okulisty. Zleceniodawca nie powinien dokonywac refundaciji wytgcznie na podstawie
tego dokumentu i przy braku stosownych postanowien umownych, gdyz wigze sie to
z zakwestionowaniem zwolnienia z podatku i sktadek ZUS przekazanego swiadcze-
nia. W takiej sytuacji rekomendowanym rozwigzaniem jest:

= wprowadzenie do umowy zlecenia (lub aneksu do niej) postanowienia, ze w ra-
mach zapewnienia bezpiecznych warunkoéw pracy zleceniodawca przyznaje re-
fundacje okularéw lub szkiet korygujgcych przy pracy z monitorem powyzej 4 go-
dzin dziennie,

= skierowanie zleceniobiorcy na badania profilaktyczne do lekarza medycyny pracy,
z ktorym firma ma zawartg umowe, w celu uzyskania orzeczenia o koniecznosci
stosowania korekcji wzroku podczas pracy przy monitorze,

= wyplata refundacji na podstawie faktury wystawionej na dane zleceniobiorcy, co
dokumentuje realizacje obowigzku z art. 304 k.p.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 15, art. 207, art. 229 § 10", art. 237161 art. 283 § 1, art. 304 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t.
Dz.U.z2025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 1046)

§ 2 pkt 4, § 8 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwai higieny
pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe (j.t. Dz.U. z 2025 . poz. 58)

art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0sdb fizycznych (j.t. Dz.U. 22026 . poz. 592;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 846)

§ 2 ust. 1 pkt 6, § 5 ust. 2 pkt 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie
szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025.
poz. 316)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SR we Wroctawiu z 9 wrzesnia 2020 r. (sygn. akt X P 345/19)
wyrok SN z 18 grudnia 2002 r. (sygn. akt | PK 44/02, OSNP 2004/12/209)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 5 maja 2026 r. (sygn. 0111-KDIB1-2.4010.54.2026.1.EWJ)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 8 wrze$nia 2025 r. (sygn. 0111-KDIB3-1.4012.541.2025.2.MG)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 4 lutego 2025 1. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.935.2024.2.DJ)
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o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 11 pazdziernika 2024 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.594.2024.2.KP)
o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 23 wrze$nia 2024 r. (sygn. 0111-KDIB1-1.4010.381.2024.1.BS)
o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 2 kwietnia 2015 r. (sygn. IPPB5/4510-45/15-2/KS)
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Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

E Czy odszkodowanie za niezgodne
Z prawem rozwigzanie umowy O prace
podlega ochronie przed potrgceniami

[m] PROBLEM

Otrzymalismy wezwanie od komornika do dokonywania potracen z wyna-
grodzenia bytego pracownika. Osoba ta otrzyma od nas we wrze$niu 2026 r.
w drodze ugody przed sgdem odszkodowanie za nieprawidtowe zwolnienie
z pracy. Czy i w jaki sposdb dokona¢ potragcenia? Czy w tej sytuacji mamy
obowigzek skorygowania $wiadectwa pracy?

[w] RADA

Odszkodowanie z tytutu rozwigzania umowy o prace niezgodnie z przepisa-
mi prawa pracy podlega egzekucji sagdowej do petnej wysokosci (na zasa-
dach wiasciwych dla innych wierzytelnosci, a nie dla wynagrodzenia za pra-
ce). W tej sytuacji nalezy wystawi¢ pracownikowi sprostowanie $wiadectwa
pracy zawierajace informacje o zajeciu wynagrodzenia przez organ egzeku-
cyjny. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Po rozwigzaniu stosunku pracy czesto dochodzi do wyptaty naleznosci ze stosunku pra-
cy. Moga to by¢: ostatnie wynagrodzenie za prace, ekwiwalent za urlop wypoczynkowy,
odprawy, a takze inne zalegte sktadniki, takie jak premie czy wynagrodzenie za nadgo-
dziny. Fakt ten nie ma jednak wptywu na charakter tych naleznos$ci czy zrédto przycho-
du —nadal jest to wynagrodzenie lub inne $wiadczenie zwigzane ze stosunkiem pracy.

Natomiast odszkodowanie, o ktérym mowa w pytaniu, nie jest wynagrodzeniem za prace
ani nie kwalifikuje sie jako $wiadczenie ze stosunku pracy spetniajgce podobng funk-
cje, a wiec nie podlega ochronie przed potrgceniami, jakg zapewniajg przepisy ustawy
7 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.). W rezultacie dopuszczalne jest ob-
jecie tego odszkodowania egzekucjg w petnym zakresie.



Egzekucja z wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie ze stosunku pracy podlega po-
trgceniom w zakresie okreslonym w przepisach k.p. Przepisy te co prawda nie definiujg
pojecia wynagrodzenia, ale w pi$miennictwie oraz orzecznictwie sgdowym rozumie sie
przez nie obowigzkowe, wyptacane okresowo $wiadczenie majgtkowe, przystugujace
za prace swiadczong w ramach stosunku pracy. Pracownik nie moze zrzec sie prawa
do wynagrodzenia ani przenies¢ tego prawa na inng osobe.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze pod ochrong (w zakresie granicy i kwoty wolnej od potrgcen)
znajdujg sie nie tylko wynagrodzenie za prace w szerokim tego stowa znaczeniu (wyna-
grodzenie zasadnicze, premie, dodatki, nagrody), ale takze inne $wiadczenia ze stosunku
pracy, jak ekwiwalent za urlop, odprawa emerytalna, odprawa ekonomiczna z tytutu tzw.
zwolnien grupowych czy nagroda jubileuszowa, co potwierdza orzecznictwo sgdowe (m.in.
wyroki SN z: 19 lutego 2004 r., sygn. akt | PK 217/03, 14 listopada 1996 r., sygn. akt | PKN
3/96, OSNP 1997/11/193). W orzecznictwie ugruntowat sig takze poglad, ze niektore
Swiadczenia moga by¢ chronione jak wynagrodzenie, ale tylko pod warunkiem, ze
przepisy wyraznie wskazuja, iz jest to Swiadczenie traktowane na takich samych za-
sadach jak wynagrodzenie. Dotyczy to wszelkich wyptat gwarancyjnych, otrzymywanych
przez pracownika zamiast zwyktej pensji, jak np. wynagrodzenie urlopowe i chorobowe.

Wypfaty ze stosunku pracy nieobjete ochrong przed potrgceniami. Ograniczenie
egzekuciji nie dotyczy jednak odszkodowania przystugujacego pracownikowi na pod-
stawie przepisow k.p. w razie:

B nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy O prace przez
pracodawce,

B niezgodnego z prawem rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez wypo-
wiedzenia.

Orzecznictwo sadowe wyklucza tego rodzaju odszkodowania nie tylko z kategorii wyna-
grodzenia, ale takze innych swiadczen zwigzanych ze stosunkiem pracy, podlegajgcych
ochronie na mocy przepisow K.p.

Przyktadowo, w wyroku Sadu Rejonowego w Putawach z 25 stycznia 2018 r. (sygn. akt
IV P 56/17) wyjasniono, ze przepis art. 87 k.p. okresla zasady ochrony wynagrodzenia za
prace w zakresie katalogu naleznosci, ktére podlegajg potrgceniu z tego wynagrodze-
nia. Katalog ten jest zamkniety. W uchwale z 17 stycznia 2013 r. (sygn. akt Il PZP 4/12,
OSNP 2013/13-14/147) Sad Najwyzszy uznat, ze odszkodowanie nalezne pracowni-
kowi w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace z powodu naruszenia przez pra-
codawce podstawowych obowigzkéw wobec pracownika na podstawie art. 55
§ 11 k.p. nie podlega ochronie przewidzianej w art. 87 § 1 k.p. W uzasadnieniu tej
uchwaty Sgd Najwyzszy przyjgt argumentacje, ze pojecie wynagrodzenia za prace od-
nosi sie do wynagrodzenia bedgcego zaptatg za wykonang prace wraz z wynagrodze-
niem gwarancyjnym.

(..) trudno dopatrzy¢ sie cechy odptatnosci w odszkodowaniu z tytufu rozwigzania
stosunku pracy. Odszkodowanie pefni oczywiscie funkcje alimentacyjng, zastepu-



jac utracone przez pracownika zrodfo utrzymania, ale przede wszystkim stanowi forme
naprawienia szkody wyrzgdzonej przez pracodawce w nastepstwie niezgodnego z pra-
wem lub nieuzasadnionego rozwigzania stosunku pracy albo wskutek ciezkiego narusze-
nia podstawowych obowigzkdw, ktdre skfonito pracownika do rozwigzania tego stosunku
bez wypowiedzenia. Jest to przy tym swoiste odszkodowanie, gdyz z uwagi na Swoj gwa-
rantowany charakter przystuguje nawet wtedy, gdy pracownik nie ponidst zadnych strat
W Wyniku rozwigzania stosunku pracy, a zarazem — wobec limitowanej wysokosci — nie
zawsze pokrywa calg wyrzgdzong szkode. Jednoczesnie petni ono takze (a w razie braku
szkody po stronie pracownika — wytacznie) funkcje prewencyjng i quasi penalng. Odszko-
dowanie spetnia wiec role zasadniczo nieprzypisywane wynagrodzeniu sensu Stricto
i jednoczesnie nie posiada cech wilasciwych temu wynagrodzeniu, tj. cechy wzajemnosci
i ekwiwalentnosci. Proba rozszerzenia zapewnionej przepisami rozdziatu Il dziatu trzecie-
go Kodeksu pracy ochrony na odszkodowania z tytutu rozwigzania stosunku pracy nie
znajduje zadnej przekonywajgcej argumentacji w wynikach pordwnania funkcji przypisy-
wanych tym swiadczeniom i wynagrodzeniu sensu Stricto.

Potwierdzit to réwniez Sad Najwyzszy w wyroku z 6 stycznia 2009 r. (sygn. akt Il PK 117/08):

Odszkodowania z tytutu rozwigzania umowy O prace z naruszeniem prawa oraz

wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy nie majg charakteru periodyczne-
Qo tak jak wynagrodzenie za prace, oraz majgtkowo-przysparzajgceqo, lecz charakter
kompensacyjno-odszkodowawczy, ponadto nie odwzajemniajg pracy i stgd nie mieszczg
sie w prawniczym (doktrynalnym) pojeciu wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie za
czas pozostawania bez pracy (art. 47 i 57 K.p.) jest w istocie takze odszkodowaniem, al-
bowiem wypfacane jest za okres przypadajgcy po ustaniu stosunku pracy.

Jezeli wigc do pracodawcy wptywa pismo od komornika z zajeciem wynagrodzenia
za prace, to nie mozna tego zajecia rozszerzy¢ na odszkodowanie z tytutu rozwig-
zania umowy O prace z naruszeniem przepiséw prawa pracy. Sumy egzekwowane
na mocy tytutdéw wykonawczych na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych lub nie-
alimentacyjnych mogg by¢ egzekwowane z odszkodowania, ale w ramach egzekucji
z innych wierzytelnosci, o ktorych mowa w art. 895 i nastepnych ustawy z 17 listopada
1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (dalej: k.p.c.).

PRZYKLAD

Z pracownikiem rozwigzano umowe 31 lipca 2025 r. Na mocy wyroku sgdu z sierpnia
2026 r. pracodawca wyptaci bytemu pracownikowi odszkodowanie za wadliwe rozwigza-
nie umowy w kwocie 9000 zt netto. Pod koniec sierpnia 2026 r. do pracodawcy wptyneto
zajecie komornicze dotyczgce tego pracownika na kwote 15 000 zt. Z uwagi na to, ze jest
to inna wierzytelnos¢, pracodawca przekaze komornikowi petng kwote odszkodowania.

Nalezy wzig¢ przy tym pod uwage, ze bez wzgledu na fakt zakonczenia zatrudnienia
pracownika bedacego dtuznikiem, na pismo komornika powinni Panstwo odpowiedzie¢
w terminie 7 dni pod rygorem wymierzenia grzywny do 5000 zt, ktéra moze by¢ powta-
rzana (art. 882 § 1iart. 886 § 1 k.p.c.).



Zatem nalezy poinformowac¢ komornika o tym, ze diuznik juz u Panstwa nie pracuje
oraz ze jedyne swiadczenie, jakie sg Panstwo jeszcze winni bytemu pracownikowi, to
odszkodowanie za nieprawidfowe zwolnienie z pracy, ktére nie stanowi wynagrodzenia
za prace, lecz inng wierzytelnos¢.

Uzupetnienie swiadectwa pracy o informacje o zajeciu wynagrodzenia za prace.
W Swiadectwie pracy nalezy zamiescic¢ informacje o zajeciu wynagrodzenia za prace
zgodnie z przepisami 0 postepowaniu egzekucyjnym, tzn. oznaczy¢ komornika, podac
numer sprawy oraz wysokos¢ potrgconych kwot (§ 2 ust. 1 pkt 18 i zalgcznik do rozpo-
rzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30 grudnia 2016 r. w sprawie
Swiadectwa pracy).

Zatem w omawianej sytuacji pracodawca powinien wystawi¢ korekte swiadectwa
pracy, uzupetniajac jego tre§¢ w zakresie oznaczenia komornika oraz numeru
sprawy, jednak bez potrgconych kwot, poniewaz potrgcenia nie zostaty dokona-
ne. Ta wzmianka bedzie kluczowa dla przysztego pracodawcy dfuznika z uwagi na to,
ze zajecie jest dokonane z chwilg dorgczenia wezwania diuznikowi zajetej wierzytelnosci
(tu pracodawcy) i obowigzuje nadal, choc¢by po zajeciu nawigzano z dtuznikiem nowy
stosunek pracy lub zlecenia albo chocby zaktad pracy przeszedt na inng osobe, jezeli
0soba ta wiedziata o zajeciu.

W razie rozwigzania stosunku pracy z dfuznikiem dotychczasowy pracodawca powinien
zamiesci¢ wzmianke o zajeciu naleznosci w wydanym dtuznikowi $wiadectwie pracy,
a jezeli nowy pracodawca dfuznika jest mu znany, to przesyta on temu pracodawcy za-
wiadomienie komornika i dokumenty dotyczgce zajecia wynagrodzenia oraz powiadamia
o tym komornika i dfuznika, przeciwko ktéremu toczy sie postepowanie egzekucyjne.
Przestanie zawiadomienia komornika ma skutki zajecia naleznosci dtuznika u nowego
pracodawcy od chwili doj$cia zawiadomienia do tego pracodawcy (art. 884 § 1-2 k.p.c.).

PODSTAWA PRAWNA:

art. 55 § 10", art. 87, art. 871", art. 97 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 1. poz. 277,
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)

art. 833 § 1, art. 881 § 1, art. 882 § 1, art. 884, art. 886 § 1, art. 895-896 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks
postgpowania cywilnego (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 468; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1003)

§ 2 ust. 1 pkt 18 i zatacznik do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30 grudnia 2016 r.
w sprawie $wiadectwa pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1016)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

uchwata SN z 17 stycznia 2013 r. (sygn. akt Il PZP 4/12, OSNP 2013/13-14/147)
wyrok SN z 6 stycznia 2009 r. (sygn. akt Il PK 117/08)

wyrok SN z 19 lutego 2004 r. (sygn. akt | PK 217/03)

wyrok SN z 14 listopada 1996 r. (sygn. akt | PKN 3/96, OSNP 1997/11/193)
wyrok Sadu Rejonowego w Putawach z 25 stycznia 2018 r. (sygn. akt IV P 56/17)

©®

Izabela Nowacka
ekonomista, specjalizuje sie w prawie pracy, ubezpieczeniach spotecznych i prawie
podatkowym, autor licznych publikacji z zakresu rozliczania ptac
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Sankcje ZUS za niewykonywanie
obowigzkow z zakresu ubezpieczen
SPOIecznyCh Zobacz wigcej www.inforlex.pl °

Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych okre-
Sla zakres obowigzkéw, jakie spoczywaja na ptatnikach skfadek. Przede
wszystkim sa oni zobowigzani do optacania naleznych sktadek w ustawo-
wym terminie. Niedopetnienie tej powinnosci moze prowadzi¢ nie tylko do
powstania zadtuzenia, ale rowniez do zastosowania przez ZUS sankciji prze-
widzianych przepisami prawa, takich jak m.in. grzywna, optata dodatkowa
czy wszczecie egzekucji. ZUS moze réwniez powiadomi¢ odpowiednie orga-
ny o popetnieniu przestepstwa z zakresu ubezpieczen. Celem tego rodzaju
dziatan ZUS jest gtownie zdyscyplinowanie ptatnikéw sktadek do wykonywa-
nia ustawowych obowigzkow.

ZUS dysponuje roznymi instrumentami prawnymi, ktérych zastosowanie jest bardzo
dotkliwe dla ptatnikéw sktadek i powoduje powazne konsekwencije. Sankcje stosowane
przez ZUS mogag mie¢ charakter finansowy, administracyjny, a takze karny.

Naruszenia zagrozone grzywna

Ptatnikowi sktadek (albo osobie zobowigzanej do dziafania w jego imieniu) grozi grzyw-

na do 46 000 zt, jezeli:

B nie dopetnia obowigzku optacania skfadek na ubezpieczenia spoteczne w przewi-
dzianym przepisami terminie,

B nie zglasza wymaganych ustawg danych lub zgtasza nieprawdziwe dane albo udzie-
la w tych sprawach nieprawdziwych wyjasnien lub odmawia ich udzielenia,

m udaremnia lub utrudnia przeprowadzenie kontroli,

m nie dopetnia obowigzku wyptacania $wiadczen z ubezpieczen spotecznych i zasit-
kow finansowanych z budzetu panstwa albo wyptaca je nienaleznie,

B nie prowadzi dokumentacji zwigzanej z obliczaniem skfadek oraz z wyptatg swiad-
czen z ubezpieczen spotecznych,

B nie dopetnia obowigzku przesytania deklaracji rozliczeniowych oraz imiennych ra-
portéw miesiecznych w przewidzianym terminie,

B nie dopetnia obowigzku przekazywania dokumentdw zwigzanych z ubezpieczeniami
spotecznymi i ubezpieczeniem zdrowotnym we wtasciwe] formie.
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Omawiane sankcje majg takze zastosowanie, jesli ptatnik sktadek zalega z opta-
caniem sktadek lub dokonywaniem wpftat z innych tytutéw, do ktérych poboru
jest zobowigzany ZUS (tj. na Fundusz Pracy, Fundusz Solidarnosciowy, Fundusz
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych i Fundusz Emerytur Pomostowych,
a takze sktadek na ubezpieczenie zdrowotne).

Pierwsze z wykroczen polega na niedopetnieniu obowigzku optacenia skfadek na ubez-
pieczenia spoteczne w przewidzianym przepisami terminie. Nalezy pamigtac, ze sktadka
jest optacona w chwili uznania rachunku bankowego odbiorcy, a nie w momencie
obcigzenia rachunku ptatnika sktadek.

Ptatnik sktadek optaca sktadki za dany miesigc niepodzniej niz:

B do 5. dnia nastepnego miesigca — dla jednostek budzetowych i samorzgdowych za-
ktadow budzetowych,

m do 15. dnia nastepnego miesigca — dla ptatnikow sktadek posiadajgcych osobowosé
prawna,

B do 20. dnia nastepnego miesigca — dla pozostatych ptatnikow skfadek.

Przestanki wykroczenia sg spetnione, gdy ptatnik skfadek catkowicie zaniecha optacania

sktadek, optaca je po terminie lub w zanizonej wysokosci zarowno w terminie ptatnosci,
jak i po jego uptywie.

m Ptatnik sktadek za ten sam czyn nie moze by¢ karany dwukrotnie

— jezeli ponidst kare za przestepstwo lub wykroczenie, nie moze mu zostaé
wymierzona dodatkowa optata w tym zakresie.

Drugie z wykroczen polega na niezgtoszeniu wymaganych danych lub zgtoszeniu nie-
prawdziwych danych oraz udzieleniu w tych sprawach nieprawdziwych wyjasnien lub
odmowie ich udzielenia. Zakres danych wymaganych przez ustawe z 13 pazdziernika
1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych (dalej: ustawa systemowa) od ptatni-
kow sktadek jest bardzo szeroki. Czes$¢ z nich nie ma wptywu na wysokos¢ swiad-
czen (np. adres zamieszkania), inne natomiast stuzg nie tylko identyfikacji ubezpie-
czonego, ale informujg o okolicznosciach majgcych znaczenie prawne (podstawa
ubezpieczenia). Niewatpliwie dane sg niezbedne dla ZUS do okreslenia prawid-
towego przebiegu ubezpieczen, a w konsekwencji ustalenia prawa do swiadczen
krotko- i dtugoterminowych.

Wykroczeniem jest takze udaremnianie lub utrudnianie przeprowadzenia kontroli ZUS.
W toku kontroli ptatnicy sktadek majg obowigzek m.in. udostepniania wszelkich doku-
mentéw i innych nosnikow informacii zwigzanych z zakresem kontroli, jak tez udzielania
kontrolerowi niezbednych wyjasnien. Wykroczeniem bedzie zatem nie tylko fizyczne
uniemozliwienie przeprowadzenia kontroli, ale takze uczynienie jej bardziej ucigzliwg,
dtuzsza, wymagajgca od inspektora kontroli ZUS intensywniejszych wysitkow.
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Dopetniajgc wszelkich obowigzkow, inspektor kontroli ZUS probowat 17 sierpnia 2026 r.
przeprowadzi¢ kontrole w siedzibie spotki. Prezes spotki zarzgdzit uniemozliwienie
inspektorowi kontroli wejscia do siedziby spotki. Prezesowi moze grozi¢ grzywna
w wysokosci do 46 000 zt.

Niedopetnienie obowigzku wyptacania $wiadczen z ubezpieczen spotecznych i zasitkow
finansowanych z budzetu panstwa albo wyptacanie tych swiadczen nienaleznie takze
stanowi wykroczenie. Istotne z punktu widzenia pfatnika sktadek jest to, ze wyptata za-
sitkdw i Swiadczen po terminie nie bedzie stanowi¢ wykroczenia. Wynika to z faktu, ze
wyptata swiadczenia nastepuje, lecz jest opdzniona — ubezpieczonemu przystuguje
w takiej sytuacji roszczenie o wyptate odsetek ustawowych.

Obowigzkiem pfatnika sktadek jest m.in. prowadzenie dokumentacji zwigzanej z obli-
czaniem sktadek oraz z wyptatg swiadczen z ubezpieczen spotecznych. Naruszenie
tej powinnosci takze stanowi wykroczenie. Przez dokumentacije nalezy rozumie¢ kazdy
dokument majacy znaczenie przy okreslaniu wysokosci sktadek lub przy ich wyptacie.

Wykroczeniem ptatnika skfadek bedzie takze niedopetnienie obowigzku przesytania de-
klaracji rozliczeniowych oraz imiennych raportow miesigcznych w terminie przewidzia-
nym w ustawie systemowej. Przestanki wykroczenia bedg zrealizowane, gdy ptfatnik
sktadek nie przesyta dokumentoéw w ogéle albo przesyta je po uptywie ustawo-
wych terminéw.

Istotna jest takze forma przekazywania dokumentéw ubezpieczeniowych. Platnicy zobo-
wigzani sg co do zasady przekazywac je poprzez transmisje danych w formie dokumentu
elektronicznego z wtasciwego oprogramowania. W okreslonych przypadkach mozliwe
jest przekazywanie dokumentow w formie dokumentu pisemnego lub w formie wydruku
z odpowiedniego oprogramowania — dotyczy to ptatnikow sktadek rozliczajgcych skfadki
za nie wiecej niz 5 0sob. Zasadg jest, ze w przypadku przestania dokumentow w niepra-
widfowej formie przyjmuije sig fikcje prawng, iz dokumentacija nie zostata przekazana.
Jezeli pfatnik sktadek wysyta zatem odpowiednie dokumenty, lecz nie zachowuje wy-
maganej formy, to takie dziatanie takze moze stanowi¢ wykroczenie.

Naliczenie odsetek za zwtoke

Odsetki za zwtoke sg zwigzane z regulacjami prawa podatkowego. Obowigzek zaptaty
odsetek za zwioke powstaje z mocy samego prawa w razie nieoptacenia sktadek w ter-
minie, przy jednoczesnym braku okolicznosci wytaczajgcych ich naliczanie. Odsetki za
zwtoke sg naliczane od dnia nastepujacego po dniu uptywu terminu ptatnosci sktadek
na ubezpieczenia spoteczne, a ptatnik sktadek jest zobowigzany do ich wptacenia bez
wezwania ZUS.



Stawka odsetek za zwtoke jest rowna sumie 200% podstawowej stopy oprocentowania
kredytu lombardowego, ustalanej zgodnie z przepisami o Narodowym Banku Polskim,
i 2%, z tym ze stawka ta nie moze byc¢ nizsza niz 8%.

Odsetek za zwtoke nie nalicza sig, jezeli ich wysokos¢ nie przekracza 1% kwo-
ty minimalnego wynagrodzenia obowigzujgcego w danym roku kalendarzowym.

W 2026 r. ptatnik sktadek nie jest zobowigzany wptaca¢ do ZUS odsetek, ktorych wyso-
kos¢ nie bedzie przekraczata kwoty 48,06 zt.

Optata dodatkowa

W razie nieoptacenia skiadek lub optacenia ich w zanizonej wysokosci ZUS moze wymie-
rzy¢ ptatnikowi sktadek dodatkowg optate do wysokosci 100% nieoptaconych sktadek.

Optata dodatkowa jest rodzajem kary za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
obowigzku optacania sktadek i ma charakter represyjny — karno-administracyjny.
Przyjmuje sig, ze nie odgrywa ona roli rekompensaty, wyrownujgcej straty wynikajgce
z braku optacenia skfadek (to zadanie odsetek za zwtoke), a jej celem jest zdyscyplino-
wanie ptatnikow sktadek do nalezytego wykonania cigzgcego na nich obowigzku — ter-
minowego optacania sktadek w naleznej wysokosci.

ZUS ma mozliwos¢ (nie obowigzek) wymierzenia optaty dodatkowej, przy czym w spra-
wach tego rodzaju orzeka w warunkach uznania administracyjnego. Ustawodawca przy-
znat ZUS swobode w zakresie:

B podjecia decyzji 0 wymierzeniu opfaty,

m ustalenia jej wysokosci (moze ona siegna¢ az 100% nieoptaconych skiadek).
Nalezy zauwazy¢, ze podejmujac decyzje o optacie dodatkowej, ZUS powinien wzigé
pod uwage caloksztalt okolicznosci sprawy i zachowanie ptatnika skfadek, ktére spo-

wodowato niewywigzanie sie z obowigzku ptatniczego (uznanie administracyjne ZUS
nie jest niczym nieograniczone).

Od decyzji w sprawie wymierzenia dodatkowej opltaty przystuguje odwotanie do sadu
powszechnego.

Egzekwowanie naleznosci z tytutu skfadek

Naleznosciami z tytutu sktadek sa nie tylko same sktadki ZUS, ale takze odsetki za zwto-
ke, koszty egzekucyjne, koszty upomnienia i optata dodatkowa.

Naleznosci z tytutu skfadek, nieoptacone w terminie, podlegajg potraceniu ze swiadczen
z ubezpieczen spotecznych wyptacanych przez ZUS lub $ciggnieciu w trybie egzekucji
administracyjnej lub sgdowe;.

Zamiast przeprowadzenia egzekucji administracyjnej lub sgdowej mozliwe jest wiec za-
stosowanie potrgcenia naleznosci z tytutu sktadek z wyptacanych swiadczen (zasitkow,
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emerytur, rent). Dziatanie ZUS w tym zakresie jest korzystne dla diuznikéw, poniewaz nie
generuje dodatkowych kosztow zwigzanych z postepowaniem egzekucyjnym.

m ZUS moze potrgcaé naleznosci z tytutu nieoptaconych sktadek

z wyptacanych przez siebie $wiadczen.

Jezeli natomiast ZUS nie dokona potracenia zadtuzenia, to powinien $ciggnac je, wdra-
zajac egzekucje sgdowa badz administracyjng. ZUS ma prawo wybrac¢, w ktérym poste-
powaniu bedzie dochodzi¢ zaptaty od dtuznika. Naturalng drogg jest jednak egzekucja
administracyjna z uwagi na fakt, ze dyrektorzy oddziatow ZUS petnig funkcje administra-
cyjnych organow egzekucyjnych. Obecnie trwajg prace nad projektem nowelizacji ustawy
z 17 czerwca 1966 r. o postepowaniu egzekucyjnym w administracji, ktory przewiduje,
ze organem egzekucyjnym bedzie Prezes ZUS.

Zabezpieczenie na majgtku pfatnika skfadek

Zasadniczo naleznosci z tytutu sktadek ZUS ulegajg przedawnieniu po uptywie 5 lat od
dnia ich wymagalnosci.

Nalezy jednak pamietac, ze nie ulegajg przedawnieniu naleznosci z tytutu skfadek
zabezpieczone hipoteka lub zastawem. Oznacza to, ze po uptywie terminu przedaw-
nienia naleznosci te mogg by¢ egzekwowane tylko z przedmiotu hipoteki lub zastawu
do wysokosci zalegtych sktadek i odsetek za zwioke liczonych do dnia przedawnienia.

Zastaw moze by¢ ustanowiony na wszystkich rzeczach ruchomych oraz zbywal-
nych prawach majatkowych, ktére sg wtasnoscia dtuznika lub wspotwtasnoscia
dtuznika i jego matzonka.

Hipoteka przymusowa na rzecz ZUS moze by¢ wpisana do ksiegi wieczystej tylko wow-
czas, gdy taka ksiega zostata dla nieruchomosci (prawa) sporzgdzona. Jezeli ksiega nie
zostata zalozona, ZUS jest uprawniony do ztozenia wniosku o jej zatozenie. Wpis hipoteki
narzecz ZUS moze by¢ dla dtuznika dziataniem dotkliwym, uniemozliwiajgcym sprzedaz
nieruchomosci lub zaciggniecie zobowigzania w postaci kredytu hipotecznego. Sprze-
daz nieruchomosci nie powoduje wygasniecia hipoteki.

PRZYKLAD

Nieruchomos¢ pfatnika skfadek zostata obcigzona hipotekg na rzecz ZUS w ksiedze
wieczystej jego nieruchomosci. Platnik skfadek (dtuznik osobisty) sprzedat te nieru-
chomos$¢ osobie nieprowadzacej dziatalnosci gospodarczej (dtuznik rzeczowy). ZUS
ma prawo przyjg¢ naleznosci z tytutu sktadek zabezpieczone hipotekg, a takze do-
chodzi¢ ich przymusowo od dfuznika rzeczowego.



Przestepstwa z zakresu ubezpieczen spotecznych

Kto, wykonujac czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecz-
nych, ztosliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikajgce ze stosunku pracy
lub ubezpieczenia spotecznego, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo
pozbawienia wolnosci do lat 2. Ponadto osoby, ktdre naruszajg przepisy prawa o ubez-
pieczeniach spotecznych, nie zgtaszajgc, nawet za zgodg zainteresowanego, wymaga-
nych danych albo zgtaszajgc nieprawdziwe dane majgce wptyw na prawo do $wiadczen
albo ich wysokos$¢, podlegajg grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 2.

Nalezy zaznaczyc, ze ptatnik sktadek rozlicza i przekazuje skfadki za pracownikow,
ktore finansowane sg rowniez przez nich. Brak zaptaty sktadek moze zatem wypetnia¢
przestanki przywtaszczenia, a kto przywtaszcza sobie cudzg rzecz ruchoma lub prawo
majatkowe, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

ZUS moze skorzysta¢ z mozliwosci ztozenia zawiadomienia o podejrzeniu dokonania

jednego z wymienionych przestepstw. Sad wymierzy wskazang powyzej kare, gdy ptat-

nik sktadek:

B w sposob ziosliwy lub uporczywy narusza prawa pracownika, ktére wynikajg ze sto-
sunku ubezpieczenia spotecznego,

B nie zgtasza (nawet za zgodg zainteresowanego) wymaganych danych albo zgtasza
nieprawdziwe dane, ktore majg wptyw na prawo do swiadczen albo ich wysokosc,

m nie optaca skfadek.

Przez pracownika nalezy rozumie¢ w tym przypadku osobe zatrudniong na podstawie
umowy o prace, wyboru, powotania, mianowania lub spoétdzielczej umowy o prace.
Wskazane czyny zabronione mogg dotyczyc¢ takze osoéb, kitdre faktycznie sg pra-
cownikami, ale wykonujg prace na podstawie umowy cywilnoprawnej. Sad karny
uwzglednia bowiem przepisy prawa pracy i ustala, czy stosunek tgczacy pokrzywdzo-
nego z przedsigbiorstwem ma cechy stosunku pracy.

Zgtoszenie przez ZUS wniosku o ogtoszenie
upadtosci diuznika do sgdu upadfosciowego

W przypadkach gdy ptatnik sktadek nie reguluje wymaganych zobowigzan i stat sie
dfuznikiem niewyptacalnym, ZUS moze zlozy¢ wniosek o ogtoszenie jego upadtosci.
Celem takiego dziafania jest likwidacja majatku poprzez sprzedaz, a zadtuzenie jest
pokrywane z kwoty sprzedazy.

Na potrzeby postepowania upadtosciowego przyjmuje sie, ze diuznik jest niewyptacalny,
jezeli utracit zdolnos$¢ do wykonywania swoich wymagalnych zobowigzan pienieznych.
Domniemywa sie, ze dtuznik utracit zdoIno$¢ do wykonywania swoich wymagalnych



zobowigzan pienieznych, jezeli opoznienie w wykonaniu zobowigzan pienieznych prze-
kracza 3 miesigce.

Ogloszenie upadtosci powoduje przerwanie biegu terminu przedawnienia nalezno-
sci sktadkowych. Po przerwaniu biegu termin przedawnienia rozpoczyna sie na nowo
od dnia nastepujgcego po dniu uprawomocnienia sie postanowienia o ukonczeniu po-
stepowania upadtosciowego lub jego umorzeniu.

Jezeli natomiast ogtoszenie upadtosci nastgpito przed rozpoczeciem biegu terminu
przedawnienia, bieg terminu przedawnienia rozpoczyna sie od dnia nastepujacego po
dniu uprawomocnienia sie postanowienia o zakonczeniu lub umorzeniu postepowania
upadfosciowego. Postepowanie upadtosciowe wywiera zatem skutek w zakresie prze-
dawnienia sktadek.

Wystgpienie do sgdu upadifosciowego

z wnioskiem o pozbawienie prawa prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej lub petnienia
okreslonej funkcji

Za niedopetnienie obowigzkow wynikajgcych z ustawy systemowej ptatnikowi sktadek gro-
zi réwniez zakaz prowadzenia dziatalnosci gospodarczej lub petnienia okreslonej funkciji.

Sad moze orzec pozbawienie na okres od 1 roku do 10 lat prawa prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej na wtasny rachunek lub w ramach spotki cywilnej oraz petnienia
funkcji zarzadcey sukcesyjnego, cztonka rady nadzorczej, cztonka komisji rewizyjnej, re-
prezentanta lub petnomocnika osoby fizycznej prowadzgcej dziatalno$¢ gospodarczag
w zakresie tej dziatalnosci, spotki handlowej, przedsiebiorstwa panstwowego, spotdzielni,
fundaciji lub stowarzyszenia — osoby, ktéra ze swojej winy:

®m bedgc do tego zobowigzana z mocy ustawy, nie ztozyta w ustawowym terminie
wniosku o ogtoszenie upadiosci albo

m faktycznie zarzgdzajgc przedsiebiorstwem diuznika, istotnie przyczynita sie do nie-
ztozenia wniosku o ogtoszenie upadtosci w ustawowym terminie, albo

m po ogtoszeniu upadtosci nie wydata lub nie wskazata majatku, ksiag rachunkowych,
korespondenciji lub innych dokumentow upadtego, w tym danych w postaci elektro-
nicznej, do ktorych wydania lub wskazania byta obowigzana z mocy ustawy, albo

m jako upadly po ogtoszeniu upadfosci ukrywata, niszczyta lub obcigzata majgtek
wchodzgcey w sktad masy upadfosci, albo

m jako upadty w toku postepowania upadiosciowego nie wykonata innych obowigzkow
cigzacych na niej z mocy ustawy lub orzeczenia sgdu albo sedziego-komisarza, albo
tez w inny sposob utrudniata postepowanie.

Sad orzeka zakaz prowadzenia dziatalnosci gospodarczej wobec dtuznika bedgcego
0sobg fizyczng takze wéwczas, jezeli niewyptacalnos¢ dtuznika jest nastepstwem jego



celowego dziatania lub razgcego niedbalstwa. Postepowanie w powyzszych sprawach
wszczyna sie m.in. na wniosek wierzyciela — zatem takze na wniosek ZUS.

Wykluczenie pfatnika sktadek z postepowania
o uzyskanie zamoéwienia publicznego w zwigzku
z zaleganiem w opfacaniu sktadek

Zalegtosci z tytutu sktadek na ubezpieczenia spoteczne lub zdrowotne moga wyklu-
czy¢ wykonawce z ubiegania sie o udzielenie zamdwienia publicznego — warunkiem
uczestniczenia w przetargach jest bowiem brak zalegtosci z tytutu sktadek na
ubezpieczenia.

Z postepowania o udzielenie zamowienia wyklucza sie m.in. wykonawce, wobec ktorego
wydano prawomocny wyrok sgdu lub ostateczng decyzje administracyjng o zaleganiu
z uiszczeniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne lub zdrowotne.

Nie dotyczy to wykonawcy, ktory odpowiednio przed uptywem terminu do sktadania
whnioskow o dopuszczenie do udziatu w postepowaniu albo przed uptywem terminu
sktadania ofert dokonat ptatnosci naleznych sktadek na ubezpieczenia spoteczne lub
zdrowotne wraz z odsetkami lub grzywnami bgdz zawart wigzgce porozumienie w spra-
wie spfaty tych naleznosci.

Powotane powyzej regulacje wskazujg, ze zamawiajgcy moze wykluczy¢ wykonawce
obligatoryjnie albo fakultatywnie z uwagi na naruszenie obowigzkdw, jakie naktada na
niego ustawa systemowa.

Ztozenie przez ZUS wniosku 0 zmiane wpisu
w Krajowym Rejestrze Sagdowym

W dziale 4 rejestru przedsiebiorcow Krajowego Rejestru Sgdowego zamieszcza sie m.in.:
naleznosci, do ktérych poboru jest obowigzany ZUS, objete egzekucja. Sa to naleznosci,
ktore nie zostaty uiszczone w terminie 60 dni od daty wszczecia egzekucii.

ZUS moze ztozy¢ wniosek w tym zakresie, wskazujgc date wszczecia egzekucji tych
naleznosci oraz wysoko$¢ pozostatych do wyegzekwowania kwot, date i sposob za-
konczenia egzekucji. Dane te $wiadczg o kondycji finansowej podmiotu rejestrowego,
tj. o problemach finansowych albo braku zaspokajania swoich zobowigzan. Dla poten-
cjalnych kontrahentow moze to by¢ sygnat, ktory nie zacheci do podjecia wspotpracy
z dtuznikiem.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 23, art. 24, art. 34 ust. 1a, art. 47, art. 98 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych
(j.t. Dz.U. 2 2026 . poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 734)

art. 53 § 3, art. 55 § 1, art. 56 § 1 ustawy z 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 622;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 875)
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o art. 218, art. 219, art. 284 ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 383; ost.zm. Dz.U.
22026 . poz. 988)

o art. 11 ust. 1-1a, art. 20 ust. 1, art. 373-377 ustawy z 28 lutego 2003 r. — Prawo upadtosciowe (j.t. Dz.U. z 2026 r.
poz. 913)

o art. 108-109 ustawy z 11 wrze$nia 2019 r. — Prawo zamowien publicznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 793)

o art. 41 ustawy z 20 sierpnia 1997 r. o Krajowym Rejestrze Sagdowym (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 869; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 644)

©®
Michat Daszczynski
radca prawny, specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych

HE Czy wynagrodzenie z tytutu
wykorzystania wizerunku pracownika
podlega osktadkowaniu

[®] PROBLEM

Spotka z 0.0. ztodzi przygotowuje swojg nowa stroneg internetowa, na ktorej za-
mierza zaprezentowac zatrudniony zespét wraz z opisem do$wiadczenia oraz
kompetenciji kazdej z oséb. W sktad tego zespotu wchodza m.in. pracownicy.
W zwigzku z tym z pracownikami zostang zawarte odrebne umowy dotyczace
wykorzystania wizerunku pracownika za okreslonym indywidualnie wynagro-
dzeniem. Czy od tego rodzaju swiadczenia nalezy nalicza¢ sktadki ZUS?

[w] RADA

Uwzgledniajgc fakt, ze udostepnienie wizerunku bedzie nastepowato na
podstawie osobnych umow, a nalezne na te okolicznos¢ wynagrodzenie nie
kwalifikuje sie do przychoddéw ze stosunku pracy, jego kwota nie podlega
osktadkowaniu. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Przy ustalaniu, czy dane $wiadczenie stanowi podstawe wymiaru sktadek ZUS pracow-
nika, nalezy bra¢ pod uwage, czy jest ono przychodem z umowy 0 prace, czy wynika
z umowy, ktora stanowi tytut do ubezpieczen spotecznych.

Przepisy ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych (dalej:
ustawa systemowa) wskazujg zamkniety katalog osdb podlegajgcych obowigzkowo
ubezpieczeniom spotecznym z racji posiadania przez nie wymienionego w nim tytutu
do tych ubezpieczen.

Podstawa wymiaru sktadek ZUS pracownikéw. W przypadku pracownikow podsta-
we wymiaru sktadek ZUS stanowi przychod ze stosunku pracy w rozumieniu przepisow
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ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od osdéb fizycznych (dalej: updof).
Chodzi tu o przychdd osiggany przez pracownikow z tytutu zatrudnienia w ramach sto-
sunku pracy, z wyjgtkiem wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy wskutek cho-
roby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng oraz zasitkdw i Swiadczenia reha-
bilitacyjnego z ubezpieczenia chorobowego oraz ubezpieczenia wypadkowego (art. 18
ustawy systemowe)).

Z podstawy wymiaru skfadek ZUS sa rowniez wytgczone przychody okreslone w roz-
porzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szcze-
gotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne
i rentowe.

Zgodnie z regulacjami podatkowymi za przychody ze stosunku pracy uwazane sg wszel-
kiego rodzaju wyptaty pieniezne oraz wartosc pieniezna swiadczen w naturze badz ich
ekwiwalenty, bez wzgledu na zrédto finansowania tych wyptat i Swiadczen (art. 12 ust. 1
updof).

m Obowigzek sktadkowy dotyczy tylko tych $wiadczen, ktére sa

przychodem z umowy o prace i nie korzystaja ze zwolnienia z osktadkowania.

Umowa o udostepnienie wizerunku a sktadki ZUS. Przepisy ustawy systemowej nie
wymieniajg umow o wykorzystanie wizerunku jako tytutu do ubezpieczen spotecznych.

Ponadto w ocenie organdw podatkowych dodatkowe wynagrodzenie wyptacane pra-
cownikom w ramach umowy o wykorzystanie ich wizerunku powinno by¢ na podsta-
wie przepisow updof traktowane jako przychdd z praw majgtkowych, o ktérym mowa
w art. 10 ust. 1 pkt 7 w zw. z art. 18 updof. Wynika to m.in. z interpretacji Dyrektora Kra-
jowej Informaciji Skarbowej z 17 marca 2026 r. (sygn. 0115-KDIT1.4011.27.2026.2.DB).

W analizowanym przypadku z pracownikami ma doj$¢ do zawarcia odrebnych, odptat-
nych umoéw o udostepnienie przez nich wizerunku.

Na podstawie zaprezentowanych wyjasnieh naleznos¢ wyptacana za wykorzy-
stanie wizerunku pracownika w oparciu o osobng umowe nie powinna by¢ wli-
czana do podstawy wymiaru sktadek ZUS. Potwierdza to jednoznacznie m.in. in-
terpretacja indywidualna ZUS z 21 kwietnia 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1523/2026),
w Kktorej stwierdzono:

Jezeli dane swiadczenie nie jest przychodem ze stosunku pracy, w mysl przepiséw

0 podatku dochodowym od 0sob fizycznych, to tym samym nie stanowi podstawy
wymiaru skfadek na ubezpieczenia spoteczne w mysl art. 18 ust. 1/ ust. 2, art. 20 ust. 1
W zwigzku z art. 4 pkt 9 ww. ustawy o systemie ubezpieczeri spofecznych, kidra nie ustala
sama pojecia przychodu i nie dokonuje jego kwalifikacji, a odsyfa do pojecia przychodu w ro-
zumieniu przepisow podatkowych. W konsekwencji na podstawie art. 81 ust. 1 ustawy o Swiad-
czeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkdw publicznych opisane swiadczenie nie
bedzie stanowifo podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenie zdrowotne pracownikow.

2 | |d-xai04ul eu [0o3im — yszoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop



Ponadto majgc na uwadze art. 6 ust. 1 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o syste-
mie ubezpieczer spotecznych stanowigcy zamkniety katalog 0séb podlegajgcych obo-
wigzkowo ubezpieczeniom spotecznym z racji posiadania wskazanego w nim tytutu do
ubezpieczen spotecznych Zaklad wskazuje, ze z przepisu tego wynika, iz brak jest w nim
wymienionych umow na wykorzystanie wizerunku. Powyzsze oznacza, iz brak bedzie po
stronie Przedsiebiorcy jako ptatniku skfadek w rozumieniu art. 41 ustawy o Systemie ubez-
pieczen spotecznych obowigzku naliczania i odprowadzania sktadek na ubezpieczenia
spoteczne od przychodu uzyskanego z tytutu tej umowy.

Zatem wynagrodzenie, ktére bedzie wyptacone pracownikom z tytutéw umow o wy-
korzystanie wizerunku nie bedzie stanowito podstawy wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia spofeczne i w konsekwencji na ubezpieczenie zdrowotne pracownikow.

Wskazana przez Panstwa umowa nie stanowi takze wykonywania pracy na rzecz pra-
codawcy, o ktorej mowa w art. 8 ust. 2a ustawy systemowej. Za pracownika, zgodnie
z tym przepisem, uwaza sie bowiem takze osobe wykonujgca prace na podstawie umo-
wy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie
z Kodeksem cywilnym stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia, albo umowy o dzieto,
jezeli takg umowe zawarta z pracodawcg, z ktérym pozostaje w stosunku pracy, lub je-
zeli w ramach takiej umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje
w stosunku pracy. W tym przepisie nie ma wymienionych uméw o wykorzystanie wize-
runku i w zwigzku z tym w przedstawione] przez Panstwa sytuacji wskazany przepis nie
znajduje zastosowania.

PRZYKLAD

t 6dzka spotka prawa handlowego zaproponowata swoim pracownikom podpisanie
osobnych uméw o udostepnienie przez nich wizerunku na potrzeby stworzenia nowe;
firmowej strony internetowej. Ci, ktorzy zgodzg sie na zawarcie takiej umowy, beda
co miesigc otrzymywali okreslong w niej naleznosc¢. Nie wptynie to na wysokos¢ uzy-
skiwanej przez nich miesiecznej podstawy skfadkowej, gdyz takie Swiadczenie nie
powinno by¢ w niej uwzgledniane.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 4 pkt 9, art. 6, art. 8 ust. 2a, art. 18 ust. 1 i ust. 2, art. 20 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 734)

art. 66 ust. 1, art. 81 ust. 1 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze Srodkow
publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1007)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 17 marca 2026 r. (sygn. 0115-KDIT1.4011.27.2026.2.DB)
interpretacja indywidualna ZUS z 21 kwietnia 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1523/2026)
©®
Mariusz Pigulski
ekspert i praktyk, zajmujacy sie od wielu lat prawem pracy i ubezpieczen spotecznych, autor
licznych opracowan i publikaciji z dziedziny kadrowo-ptacowe;



IX. ZASItKI

Nietypowe przypadki ustalania
prawa do swiadczen chorobowych
— 8 pytan z praktyki

Jedno z wiekszych wyzwan w codziennej praktyce dziatow kadrowo-ptaco-
wych stanowig nietypowe przypadki ustalania prawa do swiadczen choro-
bowych. Problemy pojawiaja sie zwtaszcza w takich sytuacjach jak choroba
w okresie wypowiedzenia, zmiana pracodawcy, tagczenie réznych tytutow za-
trudnienia czy nieregularna wyptata wynagrodzenia.

W opracowaniu przedstawiamy najczesciej pojawiajgce sie pytania oraz praktyczne
odpowiedzi oparte na obowigzujgcych przepisach, wskazujgc, jak prawidtowo ustalac
prawo do $wiadczen i ich podstawe wymiaru w ztozonych stanach faktycznych.

L3 Pracownik zatrudniony na podstawie umowy o pracg na czas nieokreslony

B8 otrzymat wypowiedzenie umowy o prace z zachowaniem 3-miesigcznego
okresu wypowiedzenia. Pracodawca jednoczesnie zwolnit pracownika z obowigz-
ku swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Po uptywie 2 ty-
godni pracownik przedtozyt zwolnienie lekarskie obejmujace okres 30 dni. Czy
pracownikowi przystuguje wynagrodzenie chorobowe lub zasitek chorobowy mimo
wczesniejszego zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy? Jak ustali¢ podstawe
wymiaru tego $wiadczenia?

Okres wypowiedzenia umowy o prace jest czasem zatrudnienia, w ktérym obie strony
zachowujg przystugujgce im prawa i obowigzki. Pracownik w tym czasie podlega obo-
wigzkowo ubezpieczeniu chorobowemu do ostatniego dnia trwania stosunku pracy.
Zwolnienie pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy nie modyfikuje jego uprawnien
w zakresie ubezpieczen spotecznych — orzeczona niezdolnos¢ do pracy staje sie wow-
czas dominujgcg przyczyng usprawiedliwionej nieobecnosci.

Z chwilg powstania niezdolnosci do pracy prawo do wynagrodzenia za zwolnienie z obo-
wigzku Swiadczenia pracy zostaje ,zawieszone” na rzecz wynagrodzenia chorobowe-
go lub zasitku chorobowego. Podstawe wymiaru $wiadczenia ustala sie na zasadach
ogolnych, przyjmujgc co do zasady przecietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone
za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajgcych miesigc zachorowania.

PRZYKLAD

Pracownik wynagradzany stawkg miesieczng wynoszacg 7000 zt brutto zostat
1 sierpnia 2026 r. zwolniony z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie 3-miesieczne-
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go wypowiedzenia. Zachorowat 14 sierpnia 2026 r. Za okres od 1 do 13 sierpnia br.
otrzyma 100% wynagrodzenia (za czas zwolnienia ze $wiadczenia pracy), natomiast
od 14 sierpnia br. ma prawo do wynagrodzenia chorobowego w wysokosci 80% pod-
stawy wymiaru.

L3 W trakcie trwajgcej niezdolnosci pracownika do pracy, za ktorg przystuguje

O wynagrodzenie chorobowe, doszto do przejscia czesci zaktadu pracy na
innego pracodawce w trybie art. 23[' ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(dalej: k.p.). Ktory pracodawca jest zobowigzany do wyptaty swiadczen?

W przypadku przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce w try-
bie art. 23" k.p. nowy podmiot staje sie z mocy prawa strong w dotychczasowych
stosunkach pracy. Sukcesja ta jest petna i nie przerywa ciggtosci ubezpieczenia
chorobowego.

Zasady wyptaty Swiadczen ksztattujg sie nastepujgco:

B dotychczasowy pracodawca jest zobowigzany do wyptaty $wiadczenia za dni choro-
by przypadajgce do dnia poprzedzajgcego przejscie zaktadu pracy,
B nowy pracodawca przejmuje obowigzek wyptaty od dnia przej$cia zaktadu pracy,

B podstawa wymiaru wynagrodzenia chorobowego nie ulega ponownemu ustaleniu —
nowy pracodawca przyjmuje kwote wyliczong przez poprzednika.

PRZYKLAD

Spotka Alfa zostaje przejeta 1 sierpnia 2026 r. przez spotke Beta. Pracownik jest
niezdolny do pracy od 20 lipca do 15 sierpnia br. Spotka Alfa wyptacita wyna-
grodzenie chorobowe za okres od 20 do 31 lipca br., a spotka Beta kontynuuje
wyptate od 1 do 15 sierpnia, stosujgc te samg podstawe wymiaru $wiadczenia
chorobowego.

L3 Pracownik rozwigzat umowe o prace za porozumieniem stron w trakcie cho-

. roby i po 5 dniach podpisat nowg umowe o prace z innym pracodawcg, nadal
pozostajac na zwolnieniu lekarskim. Czy w tej sytuacji pracownik zachowuje prawo
do zasitku chorobowego w nowym podmiocie?

Rozwigzanie stosunku pracy konczy tytut ubezpieczenia u danego ptatnika, jednak nie
przerywa automatycznie prawa do zasitku, jesli choroba wcigz trwa. Jezeli nowa umowa
0 prace zostaje podpisana w trakcie tego samego zwolnienia lekarskiego, dochodzi do
powstania nowego tytutu ubezpieczenia. Cigglos¢ prawa do swiadczen zostaje zacho-
wana, jesli przerwa pomiedzy ubezpieczeniami nie przekroczyta 30 dni. Nowy pracodaw-
ca staje sie ptatnikiem swiadczenia od pierwszego dnia nowej umowy, jesli pracownik
w tym dniu jest niezdolny do pracy. Za dni przerwy pomiedzy umowami (o ile choroba
trwa) zasitek wyptaca ZUS po ustaniu zatrudnienia.



PRZYKLAD

Ewa K. rozwigzata umowe z pracodawcg A w pigtek 7 sierpnia 2026 r. i od tego dnia
choruje. Nowg umowe z pracodawcg B podpisata od srody 12 sierpnia br., pozostajac
na zwolnieniu lekarskim. Pracodawca A wyptaci Ewie K. wynagrodzenie chorobowe za
okres do 7 sierpnia br., ZUS wyptaci jej zasitek chorobowy za okres od 8 do 11 sierpnia
2026 r., a od 12 sierpnia br. wynagrodzenie chorobowe wyptaci nowy pracodawca.

L3 Pracownik byt zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas okreslony

. przez 10 miesigcy. Nastgpnie zawart kolejng umowe o prace z tym samym
pracodawcg (bez przerwy). Po 2 miesigcach od zawarcia nowej umowy pracownik
stat sie niezdolny do pracy. Czy podstawe wymiaru zasitku nalezy ustala¢ wytacz-
nie z wynagrodzenia z nowej umowy, czy z catego okresu zatrudnienia? Czy ma
znaczenie brak przerwy pomigdzy umowami?

Do podstawy wymiaru Swiadczen chorobowych przyjmuije sie wynagrodzenie uzyskane
u pfatnika sktadek w okresie nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego (art. 36 ust. 4
ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spoteczne-
go w razie choroby i macierzynstwa). Brak przerwy pomiedzy umowami (lub przerwa
przypadajgca na dni ustawowo wolne od pracy) oznacza, ze ubezpieczenie chorobowe
uwaza sie za ciagte.

W opisanej sytuacji podstawe wymiaru zasitku nalezy ustali¢ z catego okresu zatrud-
nienia (fagcznie z 12 miesiecy), uwzgledniajagc wynagrodzenie z obu umow. Nowej pod-
stawy nie ustala sie wytgcznie z nowej umowy o prace, gdyz nie nastgpito przerwanie
tytutu ubezpieczenia.

PRZYKLAD

Pracownik zawart umowe na czas okreslony od 1 czerwca 2025 r. do 31 marca 2026 .
Kolejna umowa obowigzuje od 1 kwietnia br. Osoba ta zachorowata w sierpniu 2026 r.
Do podstawy wymiaru wynagrodzenia chorobowego nalezy wliczy¢ wynagrodzenie
z okresu sierpien 2025 r. — marzec 2026 r. (z pierwszej umowy) oraz kwiecien — lipiec
2026 r. (z drugiej umowy).

L3 Pracownik zatrudniony na podstawie umowy o pracg wykonuje dodatkowo

8 narzecz tego samego pracodawcy umowe zlecenia. Z tytutu umowy zlecenia
nie zostat zgtoszony do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego. Pracownik
zachorowat i przedtozyt zwolnienie lekarskie. Czy wynagrodzenie z umowy zlece-
nia nalezy uwzgledni¢ w podstawie wymiaru zasitku chorobowego?

W sytuacji gdy pracownik wykonuje umowe zlecenia na rzecz wtasnego pracodawcy,
zastosowanie znajduje art. 8 ust. 2a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubez-
pieczen spotecznych. Zgodnie z tym przepisem taka osoba dla celéw ubezpieczen spo-
tecznych jest traktowana jak pracownik.



Oznacza to, ze:
B przychod z umowy zlecenia podlega obowigzkowemu osktadkowaniu na ubezpie-
czenie chorobowe,

m pracodawca nie dokonuje odrebnego zgtoszenia zleceniobiorcy, lecz sumuje przy-
chody w jednym raporcie ZUS RCA z kodem pracowniczym.

PRZYKLAD

Marek D. pracuje na etacie i dodatkowo podpisat ze swojg firmg umowe zlecenia na
przygotowanie projektu. Mimo braku wniosku o dobrowolne ubezpieczenie chorobo-
we ze zlecenia sktadka na to ubezpieczenie zostanie pobrana z jego wynagrodzenia
obowigzkowo. W przypadku jego choroby podstawe zasitkowg bedzie stanowit przy-
chdd z etatu i z umowy zlecenia pomniejszony o skfadki na ubezpieczenia spoteczne
finansowane przez pracownika.

LY Zleceniobiorca podlega dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu. Wy-

. nagrodzenie z umowy zlecenia jest wyptacane nieregularnie — w niektorych
miesigcach nie ma wyptat, w innych wyptaty sg jednorazowe o znacznej wysokosci
(np. premie projektowe). Jak ustali¢ podstawe wymiaru zasitku chorobowego
w przypadku nieregularnych przychodow? Jak traktowaé¢ miesigce bez wyptat?

W przypadku zleceniobiorcow podlegajgcych dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu,
ktorzy uzyskujg nieregularne dochody, podstawe wymiaru zasitku stanowi przecigtny mie-
sieczny przychod za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajgcych zachorowanie.

Jezeli przychod w danym miesigcu nie zostat osiggniety, ale tytut ubezpieczenia
trwat, miesigc ten wchodzi do podstawy wymiaru zasitku z kwotg zero zt, co obniza
srednig. Wyjatkiem sg miesigce, w ktérych ubezpieczony pobierat zasitek chorobowy;,
macierzynski, opiekunczy, $wiadczenie rehabilitacyjne albo odbywat ¢wiczenia wojsko-
we. W takiej sytuacji przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego:

B wylgcza sie przychod za miesigce, w ktorych ubezpieczony wykonywat prace lub
dziatalnos¢ przez mniej niz potowe miesigca,

B przyjmuje sie przychdd za miesigce, w ktérych ubezpieczony wykonywat prace lub
dziatalnos¢ przez co najmniej potowe miesigca.

Natomiast jesli przychdd ubezpieczonego w kazdym miesigcu ulegt zmniejszeniu z ww.
przyczyn, przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego nalezy przyjac przy-
chod za wszystkie miesigce.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca podlegajgcy ubezpieczeniu chorobowemu w okresie 12 miesiecy otrzy-
maf wynagrodzenie tylko w 4 miesigcach (premie projektowe), a przez 8 miesiecy nie
mial wyptat pomimo trwania umowy. Suma tych 4 wyptat (pomniejszona o sktadki fi-
nansowane przez te osobe, tj. 13,71%) zostanie podzielona przez 12, co stanowi pod-



stawe zasitku. Zaktadajac, ze zleceniobiorca zachorowat w sierpniu 2026 r., podstawa
wymiaru ustalana jest z okresu od sierpnia 2025 r. do lipca 2026 .

Za miesigce: wrzesien 2025 r., grudzien 2025 r., luty 2026 r. i kwiecien 2026 r. zlece-
niobiorca otrzymat premie w tacznej wysokosci 17 000 zt, a po pomniejszeniu o sktad-
ki ZUS — 14 669,30 zt. Podstawa wymiaru zasitku wynosi 1222,44 zt (14 669,30 zt
: 12 miesiecy).

Jesli wynagrodzenie ze zlecenia jest wyptacone jednorazowo za kilka miesiecy, nalezy:

m catkowity przychod podzieli¢ przez liczbe dni kalendarzowych trwania umowy (od
daty rozpoczecia do daty zakonczenia zlecenia),

m stawke dzienng pomnozy¢ przez liczbe dni trwania umowy w poszczegolnych mie-
sigcach wchodzacych do podstawy wymiaru zasitku.

W takim przypadku dla miesiecy bez faktycznej wyptaty, ale objetych czasem trwania
umowy, zostaje przypisana czes¢ przychodu.

PRZYKLAD

Umowa zlecenia zawarta z wtasnym pracownikiem trwata od 1 lipca do 10 sierpnia
2026 r. (41 dni). Osoba ta zachorowata we wrzesniu 2026 r. W podstawie wymiaru za-
sitku nalezy uwzglednic lipiec i sierpien 2026 r. Wynagrodzenie za realizacje umowy
Zlecenia w wysokosci 1500 zt wyptacono w sierpniu br.

Do podstawy wymiaru zasitku:

m za lipiec br. — nalezy doliczy¢ kwote 1134,15 zf [(1500 zt : 41 dni) x 31 dni lipca =
1134,15 zf],

m za sierpien br. — nalezy doliczy¢ kwote 365,85 zt [(1500 zt : 41 dni) x 10 dni sierp-
nia = 365,85 zf].

Powyzsze kwoty ptatnik pomniejsza o sktadki finansowane przez ubezpieczonego,

tj. 18,71% podstawy wymiaru.

LY Pracownik przebywat przez 6 miesigcy na urlopie bezptatnym. Po powrocie

. o pracy przepracowat 1 miesigc, po czym stat sie niezdolny do pracy. Z ja-
kiego okresu nalezy ustali¢ podstawe wymiaru zasitku chorobowego? Czy okres
sprzed urlopu bezptatnego powinien byé uwzgledniony?

Urlop bezptatny traktuje sie jako nieobecnosc usprawiedliwiong, ktéra zawiesza ubez-
pieczenie chorobowe. Przy ustalaniu podstawy zasitku po powrocie do pracy stosuje
sie mechanizm wytgczania i uzupetniania, czyli:

B 7z okresu wchodzgcego do podstawy wymiaru nalezy wytgczy¢ miesigce, w kto-
rych pracownik przepracowal mniej niz potowe obowigzujgcego go czasu pracy
(np. 6 petnych miesiecy urlopu bezptatnego, z ktérego korzystat),

m Srednig ustali¢ z pozostatych miesiecy okresu 12-miesiecznego,



B okres przypadajacy przed urlopem uwzglednic, o ile miesci sie on w 12-miesiecznym
okresie bazowym.

PRZYKLAD

Pracownik choruje we wrzesniu 2026 r. Przez 6 miesiecy (od stycznia do czerwca
2026 r.) byt na urlopie bezptatnym. Miesigce te sg wytgczone z okresu uwzglednianego
w podstawie zasitkowej. Podstawa zostanie wyliczona jako srednia z wynagrodzen za
okres od wrzesnia do grudnia 2025 r. oraz od lipca do sierpnia 2026 r.

L3 Osoba wykonywata prace na podstawie umowy zlecenia przez 12 miesigcy. Nie

. byta zgtoszona do ubezpieczenia chorobowego. Nastepnie zawarta umowe o pra-
ce ztym samym podmiotem i po 2 miesigcach zachorowata, uzyskujac prawo do zasitku
chorobowego. W toku kontroli ZUS ustalit, ze wczes$niejsza umowa zlecenia spetniata
przestanki stosunku pracy i powinna zostac przekwalifikowana na umowe o prace. Czy
nalezy dokonac korekty podstawy wymiaru zasitku chorobowego? Jakie sg skutki w za-
kresie wyptaconych swiadczen oraz skfadek na ubezpieczenia spoteczne?

Uznanie, ze umowa zlecenia w rzeczywistosci byta stosunkiem pracy, powoduje obo-
wigzek wstecznej rekonstrukcji rozliczen. Oznacza to, ze:

B pracodawca musi wstecznie naliczy¢ i optaci¢ obowigzkowe sktadki chorobowe od
przychoddw ze zlecenia;

B nalezy przeliczy¢ podstawe wymiaru zasitku. Przy umowie o prace stosuje sie me-
chanizm uzupetniania wynagrodzenia, co zazwyczaj podwyzsza $wiadczenie wzgle-
dem kwot faktycznych ze zlecenia;

m okres wyczekiwania zostaje skrocony z 90 do 30 dni, co moze spowodowac, ze pra-
cownik nabedzie prawo do zasitku za okresy, za kitdre wczesniej mu go odmaowiono.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca podlegajgcy ubezpieczeniu chorobowemu zachorowat w drugim mie-
sigcu pracy i nie otrzymat zasitku (nie mineto 90 dni). Po przekwalifikowaniu tej umowy
na etat uznaje sie, ze osoba ta spetnita 30-dniowy okres wyczekiwania. Pracodawca
musi wyptaci¢ jej wynagrodzenie chorobowe wstecznie i skorygowac raporty ZUS
RSA (dokona¢ zmiany kodu 151 na 331).

PODSTAWA PRAWNA:
art. 23", art. 41, art. 52, art. 53, art. 92, art. 167! ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)
art. 3, art. 4, art. 6, art. 12, art. 13, art. 36-47, art. 61 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienigznych
zZ ubezpieczenia spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854)
art. 8 ust. 2a, art. 18 ust. 1a, art. 36 ust. 4 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t.
Dz.U. 22026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 734)

©®

Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym



IX. ZASILKI

Niedoptata chorobowego
— jak wyliczy€ swiadczenie i rozliczy¢
je w dokumentach ZUS

[w] PROBLEM

W naszej firmie wyptacane sg premie miesieczne w wysokosci 1000 zt. Od
1 stycznia 2026 r., zgodnie z regulaminem premiowania, nie przystuguja one
za okresy absencji uprawniajacych do swiadczen z ubezpieczenia spotecz-
nego w razie choroby i macierzynstwa (wczesniej pracownicy zachowywali
do nich prawo bez wzgledu na jakiekolwiek absencje w pracy). Jednemu
z pracownikdw przez nieuwage nie uwzglednilismy tej premii w podstawie
wymiaru wynagrodzenia chorobowego za okres niezdolnosci do pracy w lip-
cu br. Jak poprawi¢ ten btad? Jak skorygowac raporty rozliczeniowe sktada-
ne w ZUS?

[w] RADA

Nie nalezy korygowa¢ dokumentow rozliczeniowych za tego pracownika za
lipiec 2026 r. Po ponownym przeliczeniu podstawy wymiaru wynagrodzenia
chorobowego, z uwzglednieniem premii, nalezy pracownikowi na biezaco
wyptaci¢ wyrownanie i wykazaé je w raporcie imiennym ZUS RSA za tego
pracownika za miesigc dokonania doptaty, z kodem $wiadczenia/przerwy
335. Szczegdbty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w zwigzku
z chorobg zakazng —trwajgcej tacznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przy-
padku pracownika, ktory ukonczyt 50. rok zycia — trwajacej tacznie do 14 dni w ciggu
roku kalendarzowego — pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia chorobowego
finansowanego ze srodkéw pracodawcy.

m Wynagrodzenie chorobowe oblicza sie wedtug zasad
obowigzujgcych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego

i wyptaca za kazdy dzien niezdolnos$ci do pracy, nie wytgczajgc dni wolnych od
pracy.

Ustalanie podstawy wymiaru wynagrodzenia chorobowego. Podstawe wymiaru
wynagrodzenia chorobowego, tak jak zasitku chorobowego przystugujgcego ubezpie-
czonemu bedgcemu pracownikiem, stanowi co do zasady przecigtne miesieczne wyna-
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grodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajgcych miesiac,
w ktorym powstata niezdolno$¢ do pracy (art. 36 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r.
o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macie-
rzynstwa, dalej: ustawa zasitkowa).

Wynagrodzeniem, o ktérym mowa, jest przychod pracownika stanowigcy podstawe wy-
miaru skfadek na ubezpieczenie chorobowe, pomniejszony o sktadki na ubezpieczenia
emerytalne, rentowe oraz chorobowe potrgcone przez pracodawce (art. 3 pkt 3 ustawy
zasitkowe;j).

Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikow, w tym na ubez-
pieczenie chorobowe, stanowi natomiast przychod w rozumieniu przepiséw o podatku
dochodowym od os6éb fizycznych, uzyskiwany z tytutu zatrudnienia w ramach stosunku
pracy. Z podstawy tej wytgczone sg wynagrodzenie za czas choroby, zasitki oraz nalez-
nosci wskazane w rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 .
w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe.

Przychodem ze stosunku pracy sg m.in. wszelkiego rodzaju wypfaty pieniezne, nieza-
leznie od zrodta ich finansowania. Obejmujg one w szczegolnosci:

B wynagrodzenie zasadnicze,

wynagrodzenie za godziny nadliczbowe,

roznego rodzaju dodatki,

nagrody,

ekwiwalent za niewykorzystany urlop,

wszelkie inne swiadczenia pieniezne, bez wzgledu na to, czy ich wysokosc¢ zostata
wczesniej ustalona

—art. 12 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0so6b fizycznych
(dalej: updof).

Zasady wliczania premii do podstawy zasitkowej. Premie, jako przychody ze stosunku
pracy, wliczane sg do podstawy wymiaru osktadkowania u pracownika. Jednak samo
osktadkowanie jeszcze nie wystarczy, aby dany sktadnik byt uwzgledniany w podstawie
wymiaru wynagrodzenia czy zasitku chorobowego.

Przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego nie uwzglednia sie bowiem
sktadnikow wynagrodzenia, do ktérych pracownik zachowuje prawo w okresie pobiera-
nia tego zasitku zgodnie z postanowieniami uktaddw zbiorowych pracy lub przepisami
0 wynagradzaniu, jezeli sg one wyptacane za okres pobierania tego zasitku.

Jedli wiec premia, zgodnie z postanowieniami regulaminu wynagradzania, przystugiwa-
ta pracownikom bez wzgledu na nieobecnosci z powodu choroby, to stusznie nie byta
wliczana do podstawy zasitkow.



IX. ZASILKI

Natomiast jesli pracodawca zmienit te zasade i od 1 stycznia 2026 r. premia podlega juz
pomniejszeniu za okresy pobierania $wiadczen chorobowych, to powinna by¢ wliczana
do podstawy wymiaru zasitkow za miesigce poczgwszy od stycznia br.

Panstwa pracownik zachorowat w lipcu 2026 r. Podstawe wymiaru wynagrodzenia cho-
robowego stanowito przecietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres od lipca
2025 r. do czerwca 2026 r., w tym premia, ktora od poczatku roku jest juz pomniejszana
za okresy chorobowe.

Korekta dokumentéw ZUS. Jezeli pracodawca przez pomytke nie wliczyt jednak tej
premii do podstawy wymiaru wynagrodzenia chorobowego za lipiec 2026 r., to powinien
skorygowac te podstawe, dodajgc do niej premie, przeliczy¢ wynagrodzenie chorobowe
i wyptacic¢ pracownikowi wyréwnanie Swiadczenia.

Takie przeliczenia nie wywotajg obowigzku korygowania dokumentow rozliczeniowych
za lipiec 2026 r. W tym miesigcu zostato rozliczone wynagrodzenie chorobowe faktycz-
nie wyptacone.

Korekta dokumentow rozliczeniowych jest zasadna, gdy ptatnik btednie wypetnit druki
do ZUS, tj. przedstawit w nich inne dane niz te, ktore powinny by¢ (np. btgd w datach
okresu niezdolnosci do pracy albo btedny kod swiadczenia/przerwy).

m Ptatnik sktadek powinien korygowa¢ dokumenty rozliczeniowe
do ZUS woéwczas, gdy zostaty btednie wypetnione, np. nastapit btad w datach
okresu niezdolnosci do pracy albo w kodzie swiadczenia/przerwy. W przypadku

wyptaty wyréwnania swiadczenia chorobowego (wynagrodzenia lub zasitku)
nalezy je rozliczy¢ w raporcie ZUS RSA za miesiac, w ktérym wyréwnanie
zostato wyptacone, stosujgc odpowiedni kod swiadczenia/przerwy.

Wyrownanie wynagrodzenia chorobowego powinno byc¢ rozliczone w raporcie swiad-
czeniowym ZUS RSA za pracownika za miesigc, w ktérym zostato wyptacone, z kodem
Swiadczenia/przerwy 335 (wyrdwnanie wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy
z powodu choroby, finansowane ze srodkow pracodawcy).

Jest to zgodne z zasadg, ze dla kazdego ubezpieczonedo, kidrego podstawe wymiaru
sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe stanowi przychdd w rozumieniu przepi-
sow updof, ptatnik sktadek w raporcie (lub imiennym raporcie miesiecznym korygujgcym)
oraz w deklaraciji (i deklaracji rozliczeniowej korygujgcej) uwzglednia nalezne sktadki na
ubezpieczenia spoteczne od wszystkich dokonanych lub postawionych do dyspozycii
ubezpieczonego wyptat — od pierwszego do ostatniego dnia miesigca kalendarzowego,
ktorego dotyczy deklaracja — stanowigcych podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia
spoteczne, z uwzglednieniem ograniczenia rocznej podstawy wymiaru sktadki emery-
talnej i rentowej (tzw. limit 30-krotnosci).
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PRZYKLAD

Pracownik chorowat w lipcu 2026 r. przez 12 dni. Przystugiwato mu wynagrodzenie
chorobowe, ktérego podstawe wymiaru stanowito srednie miesieczne wynagrodzenie
wyptacone za okres od lipca 2025 r. do czerwca 2026 r. Poza wynagrodzeniem za-
sadniczym w statej miesiecznej wysokosci pracownik otrzymywat miesieczne premie.
Od 1 stycznia 2026 r. premie sg juz pomniejszane za okresy niezdolnosci do pracy.
W okresie od lipca do grudnia 2025 r. pracownik otrzymywat wynagrodzenie w wyso-
kosci 6500 zt, a od stycznia 2026 r., po podwyzce, wynosi ono 7000 zt. Premia to 15%
wynagrodzenia zasadniczego. Wyliczenie wyrdownania wynagrodzenia chorobowego
przedstawia sie nastepujgco:

m wyliczenie podstawy zasitkowej i kwoty wynagrodzenia chorobowego za li-
piec 2026 r. bez uwzglednienia premii:

6500 zt — 13,71% = 5608,85 zi,

5608,85 zf x 6 miesiecy (lipiec — grudzien 2025 r.) = 33 653,10 zt.

7000 zt — 13,71% = 6040,30 zt,

6040,30 zt x 6 miesiecy (styczen — czerwiec 2026 r.) = 36 241,80 zt.

Razem: 69 894,90 zt (33 653,10 zt + 36 241,80 zt).

Srednie miesieczne wynagrodzenie — 5824,58 zt (69 894,90 z! : 12 miesigcy).
5824,58 zt : 30 = 194,15 z,

194,15 zt x 80% = 155,32 zi,

155,32 zt x 12 dni = 1863,84 zt — wynagrodzenie chorobowe za lipiec 2026 r.
bez uwzglednienia premii.

Wyptata wynagrodzenia chorobowego nastgpita na koniec miesigca wraz z wyna-

grodzeniem za przepracowang czesc¢. W raporcie ZUS RSA pfatnik wykazat wypta-
cone wynagrodzenie chorobowe z kodem $wiadczenia/przerwy 331.

= wyliczenie podstawy zasitkowej i wynagrodzenia chorobowego za wskazany
okres z premig:

W okresie od lipca 2025 r. do czerwca 2026 r. premie zostaty wyptacone w fgcznej
wysokosci 10 484,28 zt:

6500 zt x 15% = 975 zt, po odliczeniu czesci sktadkowej 841,33 zt,
841,33 zt x 6 miesiecy = 5047,98 zt.

7000 zt x 15% = 1050 zt, po odliczeniu czesci sktadkowej 906,05 zt,
906,05 zt x 6 miesiecy = 5436,30 zt.

Razem premie: 10 484,28 zt.

Srednia miesieczna premia: 10 484,28 zt : 12 miesiecy = 873,69 zt.
Podstawa wynagrodzenia chorobowego po korekcie:

5824,58 zt + 873,69 zt = 6698,27 z1,



6698,27 zt : 30 = 223,28 zi,

223,28 zt x 80% = 178,62 71,

178,62 zt x 12 dni = 2143,44 zt — wynagrodzenie chorobowe po przeliczeniu.
= wyréwnanie wynagrodzenia chorobowego:

2143,44 z1 —1863,84 zt = 279,60 zt.

Wyrownanie wynagrodzenia chorobowego w kwocie 279,60 zt zostalo wyptacone
pod koniec sierpnia 2026 r. wraz z biezgcym wynagrodzeniem za sierpien. W rapor-
tach rozliczeniowych za sierpien 2026 r. zostanie ono wykazane w raporcie ZUS RSA
z kodem 335 (wyréwnanie wynagrodzenia za czas choroby finansowanego przez
pracodawce) i faktycznym okresem niezdolnosci do pracy pracownika z lipca 2026 .

PODSTAWA PRAWNA:

art. 92 § 1, § 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 1046)

art. 36 ust. 1, art. 41 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o0 $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854)

art. 12 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o0 podatku dochodowym od o0sab fizycznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 592;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 846)

§ 2 ust. 6 rozporzadzenia Rady Ministrow z 21 wrzesnia 2017 r. w sprawie szczegdtowych zasad i trybu postepowania
w sprawach rozliczania skfadek, do ktorych poboru jest zobowigzany Zakfad Ubezpieczen Spotecznych (Dz.U.z2022r.
poz. 1771; ost.zm. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1690)

§ 1 pkt 14, zatacznik nr 14 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 9 kwietnia 2026 r. w sprawie
okreslenia wzordw zgtoszen do ubezpieczen spofecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportow mie-
sigcznych i imiennych raportow miesigcznych korygujacych, zgtoszen pfatnika sktadek, deklaracji rozliczeniowych
i deklaraciji rozliczeniowych korygujacych, zgtoszen danych o pracy w szczegdinych warunkach lub o szczeg6lnym
charakterze, raportow informacyjnych, o$wiadczen o zamiarze przekazania raportow informacyjnych, informacii
0 zawartych umowach o dziefo oraz innych dokumentow (Dz.U. z 2026 r. poz. 518)

©®

Izabela Nowacka

ekonomista, specjalizuje sie w prawie pracy, ubezpieczeniach spotecznych i prawie
podatkowym, autor licznych publikacji z zakresu rozliczania ptac
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Czy pracodawca moze dopuscic
do pracy pracownikéw przed
wykonaniem pomiaréw czynnikow
szkodliwych dla zdrowia

[m] PROBLEM

Planujemy otworzy¢ 1 pazdziernika 2026 r. warsztat samochodowy z lakier-
nig. Jest to zupetnie nowa dziatalno$¢ gospodarcza. Zgodnie z rozporzg-
dzeniem w sprawie badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia
w srodowisku pracy jako pracodawca powinnismy wykonac¢ takie badania
niepdzniej niz 30 dni od rozpoczecia dziatalnosci. Specjalistyczna firma po-
miarowa ma termin jedynie w drugiej potowie pazdziernika 2026 r. Pracow-
nicy maja rozpocza¢ prace 1 pazdziernika br. Czy moga wykonywac prace
w warsztacie przez okoto 2 tygodnie — do czasu wykonania pomiarow i przy-
gotowania dokumentacji bhp na nich opartej?

[m] RADA

Pracodawca nie moze dopuscic¢ pracownikdw do pracy przed zapewnieniem
im wstepnych profilaktycznych badan lekarskich, a nie jest to w praktyce moz-
liwe do czasu uzyskania wynikow badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych
w Srodowisku pracy. Wyniki te nalezy bowiem przekazaé¢ jednostce stuzby
medycyny pracy, z ktérg pracodawca ma podpisang umowe, i uwzglednié je
takze w skierowaniu na badania wystawianym kandydatom do pracy.

[m] uzZASADNIENIE

Srodowisko pracy to warunki érodowiska materialnego (okreslonego czynnikami fizycz-
nymi, chemicznymi i biologicznymi), w ktorym odbywa sie proces pracy (§ 2 pkt 11 roz-
porzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie ogoélnych
przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy). Obowigzkiem pracodawcy jest monitorowac
Srodowisko pracy ze szczegolnym uwzglednieniem wystepujgcych w nim czynnikow
szkodliwych dla zdrowia.

Obowigzek zapewnienia badan i pomiarow czynnikéw szkodliwych dla zdrowia
w $rodowisku pracy. Pracodawca wskazuje czynniki szkodliwe dla zdrowia w srodowi-
sku pracy, dla ktorych wykonuje sie badania i pomiary, po przeprowadzeniu rozpoznania
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zrodet ich emisji oraz warunkow wykonywania pracy, ktore majg wptyw na poziom stezen
lub natezen tych czynnikdw lub na poziom narazenia na oddziatywanie tych czynnikow
(§ 2 ust. 1 rozporzgdzenia Ministra Zdrowia z 2 lutego 2011 r. w sprawie badan i pomiaréw
czynnikow szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy, dalej: rozporzgdzenie o pomia-
rach czynnikéw w srodowisku pracy).

Termin przeprowadzania badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych w pracy. Pra-
codawca zapewnia wykonanie badan i pomiaréw czynnika szkodliwego dla zdrowia
w Srodowisku pracy niepdzniej niz w terminie 30 dni od dnia rozpoczecia dziatalnosci
(§ 3 rozporzadzenia o pomiarach czynnikdw w srodowisku pracy). Przepisy nie precyzuja
jednak, ktory moment jest uznawany za jej rozpoczecie — czy dzien rejestracji dziatalno-
§ci w urzedzie, czy dzien ,otwarcia” konkretnego zaktadu, w ktérym pracownicy majg
wykonywac zadania, czy tez dzien zatrudnienia pierwszych osob.

PRZYKLAD

Przedsiebiorca organizuje przyszty zaktad pracy. W wybudowanych budynkach,
w ktérych beda organizowane pomieszczenia i stanowiska pracy, instalowane sg
maszyny i urzadzenia techniczne, ktére bedg wykorzystywane w procesie pracy.
Odbywajg sie tam réowniez probne uruchomienia maszyn i urzgdzen przez dostaw-
cow zewnetrznych. W takiej sytuacji nie doszto jeszcze do rozpoczecia dziatalnosci.
Nalezy jednak przyja¢, ze momentem tym nie bedzie formalne uzyskanie statusu
pracodawcy poprzez zatrudnienie pracownikéw czy rejestracja przedsiebiorstwa
(ta zapewne zostata juz dokonana wczesniej), a faktyczne uruchomienie nowo wy-
budowanego zaktadu.

Czynniki szkodliwe w sSrodowisku pracy a medycyna pracy. Jednak nie tylko sam
moment rozpoczecia dziatalnosci powinien by¢ wziety pod uwage. Nalezy bowiem pa-
mietac, ze w praktyce informacje uzyskane z badan i pomiarow czynnikdw szkodliwych
dla zdrowia w srodowisku pracy sg niezbedne juz na etapie wystawiania skierowania na
wstepne badania lekarskie. W skierowaniu pracodawca musi zawrze¢ opis warunkow
pracy uwzgledniajgcy informacje o wystepowaniu na stanowiskach pracy czynnikow
niebezpiecznych, szkodliwych dla zdrowia lub czynnikéw ucigzliwych i innych wynika-
jacych ze sposobu wykonywania pracy, z podaniem wielkosci narazenia oraz aktual-
nych wynikdw badan i pomiarow czynnikow szkodliwych dla zdrowia wykonanych na
tych stanowiskach (§ 4 ust. 2 pkt 4 rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spoteczne;
z 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawa-
nych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy).

Ponadto wyniki pomiaréw czynnikéw szkodliwych w srodowisku pracy sg nie-
zbedne dla lekarza medycyny pracy do wykonania wstepnego profilaktycznego
badania lekarskiego. Aby zapewni¢ lekarzom medycyny pracy informacije o szkod-
liwych czynnikach, wprowadzono obowigzek podpisania przez pracodawce umowy
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o $wiadczenie ustug medycyny pracy z podstawowg jednostkg stuzby medycyny pracy.
Umowa ta, zgodnie z przepisami, okresla m.in. obowigzki dotyczace przekazywania in-
formacji o wystepowaniu czynnikow szkodliwych dla zdrowia lub warunkéw ucigzliwych
wraz z aktualnymi wynikami badan i pomiarow tych czynnikow (art. 12 ust. 112 pkt 5
lit. a ustawy z 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy). W praktyce oznacza to, ze
nie ma mozliwosci zapewnienia wstepnych profilaktycznych badan lekarskich oséb
przyjmowanych do pracy bez posiadania aktualnych wynikéw badan i pomiarow
czynnikow szkodliwych w srodowisku pracy.

PRZYKLAD

Pracodawca rozpoczynajgcy dziatalnos¢ skierowat na wstepne badania profilak-
tyczne osoby przyjmowane do pracy, ktére majg stanowi¢ docelowg zatoge zaktadu
pracy. W skierowaniu na badania profilaktyczne pracodawca nie zamiescit opisu
warunkow pracy, ktéry uwzgledniatby informacije o wystepowaniu na stanowiskach
pracy czynnikow niebezpiecznych, szkodliwych dla zdrowia lub czynnikow ucigzli-
wych i innych wynikajgcych ze sposobu wykonywania pracy, oraz aktualnych wy-
nikéw badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wykonanych na tych
stanowiskach. Pracodawca w skierowaniu zawart informacje nastepujgcej tresci:
Zgodnie z przepisami rozporzgdzenia Ministra Zdrowia z 2 lutego 2011 r. w sprawie
badarn i pomiardw czynnikdw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy wyko-
nanie badan i pomiarow czynnikdw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy
nastgpi w terminie 30 dni od dnia rozpoczecia dziatalnosci. Wyniki badar i pomia-
row zostang uwzglednione w przysztych skierowaniach na badania okresowe oraz
kontrolne. W takiej sytuacji badania wstepne nie beda mogty by¢ przeprowadzone.
Nie ma bowiem zadnego przepisu, ktory przewidywatby odstepstwo od zapew-
nienia placéwce medycyny pracy wynikow badan oraz pomiaréw wspomnianych
czynnikow i tym samym nieuwzglednienie ich w trakcie badania profilaktycznego.
Zatem w praktyce podmiot rozpoczynajgcy dziatalnos¢ musi przeprowadzi¢ ba-
dania czynnikow szkodliwych srodowiska pracy przed skierowaniem przysztych
pracownikéw na badania.

m Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownikow bez

waznych orzeczen o braku przeciwwskazan do pracy w warunkach opisanych
w prawidtowo sporzadzonych skierowaniach na badania.

PRZYKLAD

Pracodawca, uwzgledniajgc 30-dniowy termin na zapewnienie badan i pomiaréw
czynnikow szkodliwych (liczac od dnia rozpoczecia dziatalnosci), dopuscit pracow-
nikéw do pracy bez uprzedniego zapewnienia profilaktycznych badan lekarskich. Za-
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miarem pracodawcy jest przeprowadzenie pomiardéw i dopiero wowczas skierowanie
pracownikow na badania wstepne — z uwzglednieniem wynikéw badan i pomiaréow
czynnikow szkodliwych. Postepowanie pracodawcy nalezy uznac za niedopuszczal-
ne. Niezaleznie od 30-dniowego terminu na przeprowadzenie badan i pomiaréw od
momentu rozpoczecia dziatalnosci przez pracodawce nie mozna dopusci¢ do pracy
0s6b bez wymaganych przepisami badan medycyny pracy.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 229 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)
§ 1-3 rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 2 lutego 2011 r. w sprawie badan i pomiaréw czynnikow szkodliwych dla
zdrowia w Srodowisku pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 949)

§ 4 ust. 2 pkt 4 rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania
badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy (j.t. Dz.U. 22023 r. poz. 607; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 726)
art. 12 ust. 12 pkt 5 lit. a ustawy z 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy (j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 437,
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 187)

©®

Sebastian Kryczka

ekspert z zakresu prawa pracy, prawnik, byty pracownik Panstwowej Inspekciji Pracy,

od ponad 20 lat specjalizuje sie w problematyce prawa pracy oraz zagadnieniach kontroli
i nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy, autor wielu komentarzy, artykutéw i porad

z zakresu prawa pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony danych osobowych

W numerze 10/2026 MONITORA prawa pracy i ubezpieczen
dodatek z serii Temat na zyczenie

Polecamy

Mobbing i dyskryminacja
— nowe zasady od 5 listopada 2026 r.

B na czym bedzie polegata dyskryminacja w zatrudnieniu
po zmianie przepisow,

m kiedy bedziemy mieli do czynienia z mobbingiem w pracy,

B co grozi pracodawcy za naruszenie przepiséw o mobbin-
gu i dyskryminacji,

m jakie nowe obowiazki w zakresie przeciwdziatania mob-
bingowi i dyskryminacji beda mieli pracodawcy,

m jak stworzy¢ procedure antymobbingowg w zaktadzie
pracy.

www.sklep.infor.pl () 801626666,227613030 bok@infor.pl
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POLECAMY

W nastepnym numerze
MONITORA prawa pracy i ubezpieczen:

* Jak rozliczy¢ godziny pracy w delegaciji

* Czy mozna organizowac spotkania integracyjne
lub okolicznosciowe ze srodkéw ZFSS

¢ Czy byly cztonek zarzadu sp. z 0.0. odpowiada
za zalegte sktadki ZUS

e Jak uwzgledni¢ w podstawie wymiaru zasitku
wynagrodzenie za urlop obliczone ze zmiennych
sktadnikbw wynagrodzenia

W INFORLEX:
¢ Ksigzka: Urlopy wypoczynkowe
¢ Ksigzka: Kontrola PIP. Nowe uprawnienia

¢ Kadry i Ptace w Sferze Budzetowej nr 7-8:
Jak przebiega kontrola ZUS i na co zwracaja uwage
inspektorzy

¢ Wideoszkolenie: Bezpieczne umowy zlecenia i kontrole
PIP od lipca 2026

¢ Wideoszkolenie: Mobbing, dyskryminacja i naruszanie
dobr osobistych — zmiany 2026

PRENUMERATA

MONITOR prawa pracy i ubezpieczen
w wersji PREMIUM (papier + e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 1205 zt brutto

MONITOR ksiegowego w wersji PREMIUM
(papier + e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 1315 zt brutto

BIULETYN VAT w wersji PREMIUM
(papier + e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 1205 zt brutto

BIULETYN gtéwnego ksiegowego
(e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 990 zt brutto

www.sklep.infor.pl
® 801 626 666, 22 761 30 30
bok@infor.pl
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Zat. R. Pieftkowski w 1987 r.

Od 8 lipca nowe uprawnienia PIP
Przygotuj firme na kontrole

W poradniku wyjasniono wszystkie nowe
rozwiazania i uprawnienia przyznane Inspekcji
Pracy od 8 lipca 2026 r., a takze prawa

i obowiazki, jakie maja pracodawcy w przypadku
n PIP kontroli PIP. Ksigzka zawiera réwniez przyktady

Nowe uprawnienia

Sebastian Kryczka

i wzory dokumentéw przydatne podczas
korespondencji pracodawcy z Panstwowa
Inspekcja Pracy.

Z publikacji mozna dowiedzie¢ sie m.in.:
= co zrobi¢, aby unikna¢ przeksztatcenia przez PIP umowy
cywilnoprawnej w umowe o prace,

Zmlany = czy odwotanie do sadu pracy wstrzymuje decyzje PIP
od 8 |ipca o przeksztatceniu umowy,

2026 = w jakich sprawach Gtéwny Inspektor Pracy wydaje
y interpretacje urzedowe,

= kiedy kontrole PIP moga by¢ przeprowadzane zdalnie,

= w jakich przypadkach sa dozwolone transmisje online

z kontroli,
DNIK KADROWO- pPLACOWY
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Zaneta Spadlo

Ekspertka kariery w InterviewMe i LiveCareer

w ramach Grupy Bold. Cztonkini Professional
Association of Resume Writers & Career
Coaches (PARWCC). Autorka artykutow z zakresu
komunikacji, autoprezentacji, zarzgdzania, prawa
pracy oraz rozwoju zawodowego.

Czesto zaktadamy, ze inni myslq

i dziatajq tak jak my. Tymczasem
réznice w sposobie pracy,
oczekiwaniach i wartosciach
pojawiajq sie nawet tam, gdzie
wydaje sie, ze wszyscy gramy do
tej samej bramki. Zrozumienie, jak
wykorzysta¢ mocne strony réznych
pokolen, moze catkowicie zmieni¢
dynamike zespotu — i codzienng

prace kazdego z nas.

Tempo zmian na rynku pracy wyraznie przyspieszy-
to. Wiele firm i instytucji wdraza nowe technologie,
w tym rozwigzania oparte na sztucznej inteligencji
(Al). Zmieniaja tez strategie: redukuja zespoty
(czasami w wyniku masowych zwolnien) albo je
przebudowujag. W efekcie pracownicy musza uczy¢
sie nowych narzedzi i jednoczesnie realizowac
nowe cele. Raport Grant Thornton ,,Praca zdalna
okiem przedsiebiorcéw” wskazuje, ze 55 proc. firm
w Polsce umozliwia pracownikom prace zdalna
lub hybrydowa. To zupetnie inna rzeczywistosc

niz przed pandemia, gdy praca poza biurem byta
raczej rzadkim wyjatkiem niz standardem.

Z moich rozmdéw z pracownikami i przedsiebiorcami
wynika, ze zmiany technologiczne i organizacyjne to
tylko jedna strona medalu. Druga to napigcia miedzy
pokoleniami. Mtodsi pracownicy czesto skarzg sie na
brak jasnych wytycznych, niewystarczajgce wdroze-
nia i brak feedbacku na biezaco. ,Nie wiem, czego
doktadnie sie ode mnie oczekuje i co mam zrobic,
zeby byto dobrze” - takie wnioski styszatam dosc¢
czesto. Natomiast starsze osoby, zapytane o cechy
pokolenia Z mowig o roszczeniowosci, zbyt szybkim
oczekiwaniu awansu czy braku lojalnosci i poczucia
obowiazku wobec firmy i wspdétpracownikow.

Warto jednak pamietad, ze ludzie, ktérzy dzis
rozpoczynaja kariere zawodowa, dopiero ucza sie
realiéw pracy. Nie zawsze wiedzg, co jest mozliwe,
a co nie. Jesli nigdy nie prowadzili firmy, to nie zdaja
sobie sprawy, z jakimi kosztami i z jakim ryzykiem
to sie wigze. Ich wyobrazenia czesto opieraja sie na
tym, co widzieli w internecie: memach, serialach
i mediach spotecznosciowych. W tej sytuacji pewne
jest jedno: menedzerowie nie moga juz opierac si¢ na
starym sposobie myslenia ani na jednym pokoleniu
pracownikéw. Tym bardziej, ze udziat mtodych oséb
w rynku pracy bedzie systematycznie rést, w wyniku
czego rzeczywistosc¢ wielu firm trwale sie zmieni.

OCZEKIWANIA | MOCNE STRONY
POKOLEN

Wiele napie¢ w firmach wynika nie tyle z samej
réznicy wieku, co z nieporozumien dotyczacych
wartosci, oczekiwan, réli sposobu pracy. Potwierdza
to badanie ankietowe serwisu InterviewMe ,,Pokole-
nie Zw pracy”, ktére przeprowadzitam w 2026 r. na
probie prawie 500 polskich pracownikéw. Z badania
wynika m.in., ze 74 proc. oséb wspétpracujgcych
z pokoleniem Z przynajmniej sporadycznie doswiad-
czyto w firmie napie¢ miedzypokoleniowych (a co
dziesigta osoba deklaruje, ze czesto). Jednoczesnie
ponad potowa ogdtu respondentéw (56 proc.) ma
watpliwosci co do lojalnosci i dtugoterminowego
zaangazowania mtodszych pracownikow.

Badanie wykazato réwniez, ktére narzedzia HR,
zdaniem pracownikéw, mogtyby realnie poprawic
wspotprace miedzy pokoleniami. Respondenci,
ktérzy maja juz doswiadczenie w pracy z osobami



w réznym wieku, najczesciej wskazuja: jasne zasady
komunikacji (32 proc.), szkolenia ze wspotpracy mie-
dzypokoleniowej (26 proc.) oraz jasno okreslone role
i oczekiwania na konkretnych stanowiskach (25 proc.).
Za bardzo potrzebne uwazaja réwniez: wdrozenie
nowych pracownikéw i mentoring (22 proc.), czestsze
docenianie wysitkow i efektdw pracy (21 proc.), lepsze
przygotowanie menedzeréw (20 proc.), wspdlne
cele zespotowe (18 proc.) oraz wspélne standardy
pracy (14 proc.). Niektorzy deklarujg tez potrzebe
czestszego feedbacku w obie strony (9 proc.) oraz
wiekszej elastycznosci ze strony pracodawcow
(8 proc.), np. w zakresie czasu i sposobu pracy.
Wida¢ wiec wyraznie, ze do skutecznej wspotpra-
cy kluczowe sa: lepsza komunikacja, klarownos¢
rél i dobre przygotowanie zaréwno pracownikow,
jak i kadry zarzadzajacej. Co istotne, tylko 4 proc.
respondentow z tej grupy stwierdzito, ze nie po-
trzebuje zadnych dodatkowych narzedzi, czyli ze
wspotpraca z pokoleniem Z przebiega dobrze i nie
wymaga zmian.

Dane InterviewMe pokazaty tez ciekawe réznice
miedzy pokoleniami. Respondenci w wieku 26-39
lat (a wiec zardwno same ,zetki”, jak i nieco starsi
milenialsi) najczesciej wyrazaja potrzebe jasnych
zasad komunikacji (37 proc.) oraz konkretnie okre-
slonych rél i oczekiwan (29 proc.). Z kolei najstarsi
respondenci (59 lat i wiecej) czesciej oczekujg szkolen
ze wspotpracy miedzypokoleniowej (26 proc.) oraz
lepszego przygotowania menedzerdw (25 proc.).
Krotko méwiac, mtodsze osoby potrzebuja przede
wszystkim jasnych ram i instrukcji, podczas gdy
starsze ktada wiekszy nacisk na rozwoj kompetencii.

Jesli spojrzymy szerzej na mocne strony kazdej
ztych grup, obraz stanie sie jeszcze bardziej przej-
rzysty. Doswiadczeni pracownicy wnosza do firm
stabilnos¢, bo potrafig utrzymac rytm pracy nawet
w okresie zmian. Znaja tez kontekst organizacyjny,
w tym historie firmy i powigzania miedzy dziatami.
Wielokrotnie maja juz zbudowane relacje z innymi
pracownikami (ktada wiec nacisk na zaufanie
i wspotprace) oraz szeroka wiedze organizacyjna,
czyli praktyczne know-how potrzebne do podejmo-
wania wtasciwych decyzji. A najmtodsi? Ich zaleta
jest przede wszystkim Swieze spojrzenie na rynek
pracy, otwartosc na zmiany i odwaga kwestionowania
status quo - a to w dtuzszym czasie pozwala firmom
testowac nowe rozwigzania i szybciej adaptowac
sie do zmian technologicznych i rynkowych.

Organizacje potrzebuja obu tych perspektyw jedno-
czesnie. Bez doswiadczonych i, przyzwyczajonych”
pracownikow firma traci stabilnos¢, kontekst i umie-
jetnos¢ przewidywania skutkéw réznych decyzji.
Z kolei bez najmtodszych trudno wprowadzac
innowacje, adaptowac sie do nowych modeli pracy
i korzystac na co dzien z narzedzi cyfrowych. Jak
wynika z danych InterviewMe, to wtasnie pokole-
nie Z najlepiej czuje sie w biegtej obstudze internetu
(50 proc.) i urzadzen (40 proc.). Wiele tego typu
umiejetnosci (w tym uzywanie, monitorowanie,
kontrolowanie oraz projektowanie technologii)
uwzgledniono réwniez w raporcie , Future of Jobs”
Swiatowego Forum Ekonomicznego z 2020 1., gdzie
zaliczono je do kompetencji przysztosci. A dzis,
w dobie jeszcze szybszej cyfryzacji i rozwoju Al,
trudno nie przyznac autorom racji.

KOMUNIKACJA: FUNDAMENT,
KTORY ZAWODZ|

Problemy miedzypokoleniowe w pracy czesto
zaczynaja sie nie od ztej woli, ale od réznic w ko-
munikacji. A doktadniej - od braku precyzji. Wydaje
nam sie, ze rozumiemy sie nawzajem, bo uzywamy
tych samych stéw. Jednak w praktyce kazdy z nas
nadaje im nieco inne znaczenie, oparte na wtasnych
doswiadczeniach i zwigzanych z nimi emocjach.

Psychologia od lat uczy nas, ze komunikacja to nie
tylko przekazywanie tresciw pewien sposéb i w okre-
slonym kontekscie, ale tez ich interpretacja. Badania
nad tzw. btedami atrybucji (prowadzone m.in. przez
Lee Rossa i Richarda Nisbetta) wykazaty, ze mamy

Menedzer mowi do pracownika: ,Zrob to
szybko”. Dla jednej osoby ,szybko” oznacza
Jeszcze dzis”, dla innej ,w ciggu Kilku dni”. Jesli
uzyskany efekt nie spetni czyichs oczekiwan,
po obu stronach pojawi sie frustracja - bo
szef poczuje sie zawiedziony lub zignorowany,
a pracownik uzna, ze zostat niesprawiedliwie
oceniony. | od tego momentu bardzo tatwo

o eskalacje napiecia. Nie chodzi wiec o to,
zeby mowic wiecej, tylko by mowic konkretnig)
Zamiast powiedzie¢: ,Zrob to szybko” - mow:
,Potrzebuje tego do jutra do godziny 12:00”.

A zamiast: ,To nie jest zrobione dobrze” -
powiedz: ,Tutaj brakuje danych z ostatniego
kwartatu, a w tym miejscu trzeba poprawic
formatowanie na takie samo jak w pliku X”.

PRZYKEAD



tendencje do przypisywania zachowan innych oséb
ich cechom (,,on jest niezaangazowany”, ,on jest
ztosliwy”), zamiast spojrzec na problem z boku,
uwzgledniajac czynniki zewnetrzne i sytuacyjne
(,moze nie dostat jasnych wytycznych”). W efekcie
jedno nieprecyzyjne zdanie moze uruchomic lawine
nieporozumien.

Porozumienie bez przemocy

Pomocnym narzedziem do udzielania feedbacku
moze byc¢ tzw. porozumienie bez przemocy
(Nonviolent Communication, NVC), opracowane
przez Marshalla Rosenberga. Opiera sie ono na czte-
rech elementach dobrego komunikatu: obserwacji
(fakty), uczuciach (emocje), potrzebach (wartosci)
i proshie (konkretne dziatanie). W praktyce oznacza
to, ze zamiast z géry oceniac pracownika, najpierw
opisujemy sytuacje, a potem mowimy, co powinno
by¢ zrobione.

Zamiast mowic: ,Zrobites to zle!”, powiedz:
; ,Widze, ze w tym raporcie brakuje danych
z ostatniego miesigca. Zalezy mi na tym,
zeby twoje raporty byty kompletne, bo naich
podstawie podejmujemy decyzje. Czy mozesz to
uzupetnic do konca dnia?”. A zamiast: ,Znowu sie
D spoznites”, mow: ,Zauwazytam, ze dzis spotkanie
< zaczelo sie bez ciebie. Chciatabym, zebysmy
zaczynali punktualnie, bo mamy ograniczony
= czas. Czy mogtbys mi powiedziec, co mozemy
4 zmienic, by fatwiej byto ci przychodzi¢ na czas?”.
> Ta pozornie drobna zmiana w praktyce robi
N ogromng roznice: zmniejsza napiecie, daje
jasnosc, wzmacnia wzajemny szacunek
@2,
By

i buduje poczucie bezpieczenstwa pracownikow
(niezaleznie od ich wieku).

Wewnetrzny stownik pojeé

To kolejne, a czesto niedoceniane narzedzie. W wie-
lu organizacjach funkcjonuja skroty, anglicyzmy
i specyficzne nazwy proceséw, ktére dla nowych
0s0b - a czasem nawet dla pracownikdw z innych
dziatéw - sg nieczytelne. Brief, lead, task, closing,
status - kazdy moze rozumiec je troche inaczej.
Warto wiec stworzy¢ jedno miejsce (np. jako osobny
dokument lub zaktadke w narzedziu Confluence),
w ktérym jasno wyjasnisz najczesciej uzywane
pojecia i skroty. To szczegdlnie pomaga starszym
pokoleniom (ktdre czesto nie moéwia biegle po
angielsku) oraz nowo zatrudnionym pracownikom,
ale tez ogranicza nieporozumienia miedzy dziatami.

Jasno zdefiniowane role i $ciezki rozwoju
W praktyce oznacza to okreslenie i szczegdtowe
opisanie stanowisk w firmie w taki sposéb, aby kazdy
znat swoje obowiazki, wiedziat, jakie kompetencje
sg wymagane na danym poziomie, co trzeba zrobic,
zeby awansowac oraz jakie sg widetki wynagrodze-
nia na danym stanowisku. Oczywiscie stworzenie
przejrzystego systemu rél wymaga czasu. Jednak
w dtuzszym okresie to bardzo wazna inwestycja -
szczegolnie w firmach, ktére zatrudniajg wiele oséb
i chca budowac zespdt w sposéb Swiadomy i spra-
wiedliwy. Dzieki temu kazdy pracownik wie, co moze
zrobi¢, by zajsc dalej i osiggnac wiecej. Znikaja plotki
i oskarzenia o faworyzowanie wybranych oséb. Znika
tez poczucie niesprawiedliwosci, bo ktos awansowat
lub dostat podwyzke ,bez wyraznego powodu”.

0 ZNACZENIU | ROZUMIENIU WARTOSCI

Podobnie jak w komunikacji, przy wartosciach czesto
tylko zaktadamy, ze sie zrozumielismy. W rzeczy-
wistosci sa one jeszcze bardziej abstrakcyjne niz
codzienne polecenia czy feedback, wiec ryzyko nie-
porozumien jest znacznie wieksze. Wezmy przyktad
,rodziny” jako wartosci. Dla jednego pracownika
priorytetyzacja rodziny bedzie oznaczac potrzebe
zadbania o rownowage miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym, w tym czas dla bliskich. Taka osoba
zapewne ucieszy sie na wiesc, ze w biurze wyzna-
czono kacik dla dzieci, a na impreze integracyjna
mozna przyjs¢ ze wspotmatzonkiem. Jednoczesnie
inna osoba z takg samg wartoscia bardziej skupi
sie na dbaniu o wizerunek i stabilno$¢ rodziny,
np. poprzez prace w renomowanej firmie czy na
wysokim stanowisku oraz poprzez wysokie zarobki.

Dlatego w srodowisku zawodowym nie warto zakta-
dac, ze cos jest ,,oczywiste”. Z mojego doswiadczenia
z pracy w réznych zespotach wynika, ze juz sama
rozmowa potrafi wiele wyjasnic¢ - nagle okazuje sie,
ze dany konflikt nie wynika z réznicy charakterow
ani nawet réoznicy w wartosciach, tylko z innego
rozumienia i nazywania tych samych rzeczy. Aby roz-
wigzac ten problem, mozna siegnac po anonimowe
ankiety albo rozmowy jeden na jeden - szczegdlnie
jesli firma daje pracownikom przestrzen do szczerej
wypowiedzi. Jednoczesnie warto zada¢ swojemu
rozmowcy (tj. wspotpracownikowi lub kierownikowi)
kilka pytan doprecyzowujacych:

« Co konkretnie ta wartosc dla ciebie oznacza?

- Jak przektada sie na twoja prace?



- Czego oczekujesz od firmy i ode mnie, by moéc
realizowac sie w zgodzie z ta wartoscia?

Warto tez przygotowac proste materiaty wspierajace
taka rozmowe (np. liste wartosci wraz z ich opisami
lub psychotest online), by utatwic ich nazywanie
i poréwnywanie.

Réwniez na poziomie firmy wartosci nie powinny by¢
tylko pustymi hastami na stronie internetowej, ale
realnymi narzedziami zarzadzania. Warto, by zostaty
spisane, zdefiniowane i stosowane w praktyce - przy
podejmowaniu decyzji, rozwigzywaniu konfliktéw
czy rekrutacji nowych osob. Dzieki temu mogg byc
wspolnym punktem odniesienia dla catego zespotu
i niwelowac réznice miedzy osobami z réznych pokolen.

MECHANIZM LACZENIA POKOLEN

Skorojuz wiesz, jak wazne sg wartosci i precyzyjna
komunikacja, mozesz przetozyc¢ te wiedze na kon-
kretne dziatania w ramach firmy. Chodzi o wdrozenie
narzedzi, ktére porzadkujg wspdtprace oraz tworza
praktyczna przestrzen do wzajemnego uczenia sie
i lepszego rozumienia réznych perspektyw.

Mentoring i reverse mentoring

W pierwszym przypadku bardziej doswiadczony
pracownik wspiera mniej doswiadczonego - pomaga
mu zrozumie¢ kontekst organizacyjny, mecha-
nizm podejmowania decyzji czy niepisane zasady
funkcjonowania firmy. Reverse mentoring dziata
odwrotnie: to mtodsza osoba dzieli sie wiedza, np.
z zakresu nowych technologii, narzedzi czy trenddw.
Aby taki model zadziatat, nie wystarczy ,potaczyc
ludzi w pary”. Kluczowe jest jasne okreslenie celu
wspotpracy, zasad spotkan i oczekiwanych efektow.
Przyktadowo: czego doktadnie ma sie nauczyc kaz-
da ze stron w ciggu najblizszych trzech miesiecy,
jak czesto beda sie spotykac i w jaki sposéb beda
monitorowac postepy. Bez tego mentoring moze
tatwo zamienic sie w ogélne rozmowy o niczym,
ktdre nie przetoza sie na konkretne efekty w pracy.

Zespoty projektowe mieszane wiekowo

Ich sita jest réznorodnosc - pod warunkiem ze
zostanie dobrze wykorzystana. W tym celu nalezy
przydzieli¢ pracownikom konkretne role, np. osoby
z wiekszym doswiadczeniem czesto lepiej radza sobie
zanaliza ryzyka oraz planowaniem i podejmowaniem
decyzji, a mtodsi pracownicy sprawniej poruszajg sie

w nowych narzedziach, szybciej wyszukujg informa-
cjeichetnie testuja nowe rozwigzania. Oczywiscie
przy podziale rél warto uwzglednic nie tylko cechy
statystycznie przypisywane réznym pokoleniom,
lecz takze indywidualne mocne i stabe strony oraz
wartosci, potrzeby i oczekiwania poszczegdlnych
pracownikow.

Dzielenie sie wiedzg

Moze odbywac sie w sposdb zaréwno formalny,
jakinieformalny. Obejmuje krotkie warsztaty, spo-
tkania typu lunch & learn czy wewnetrzne kanaty
komunikacji (Slack, Teams, Zoom, Confluence), na
ktorych pracownicy dziela sie doswiadczeniami -
oczywiscie w sposob precyzyjny i zyczliwy. By takie
dziatania byty skuteczne, a pracownicy widzieli
w nich sens, powinny byc konkretne i osadzone
w codziennej pracy. Warto wiec skupic sie na re-
alnych wyzwaniach zespotu w danym momencie
(np. ,jak korzystamy z narzedzia X w projektach
typu Y”).

Programy rozwojowe dopasowane

do etapu kariery

Warto zwrdécic¢ uwage, ze inne potrzeby ma osoba
dopiero rozpoczynajaca prace, a inne pracownik
z wieloletnim stazem. Mtodsi potrzebujg przede
wszystkim dobrego wdrozenia, jasnych wskazéwek
i regularnego feedbacku. A ci bardziej doswiadczeni -
mozliwosci dzielenia sie wiedza, wptywu na decyzje
i dalszego rozwoju w roli eksperta lub lidera. Dobrze
zaprojektowane programy rozwojowe powinny
uwzgledniac te rdznice, a jednoczesnie tworzyc
przestrzen do wspdtpracy miedzy pokoleniami,
np. poprzez wspolne projekty, warsztaty, mento-
ring i coaching, regularny feedback o postepach
i oczekiwaniach czy indywidualny plan rozwoju
(IDP) (tj. opracowanie razem z pracownikiem celow
dopasowanych do jego doswiadczenia, aspiracji
i zainteresowan).

Wspdtpraca pokolen nie jest juz opcja - w dyna-
micznym srodowisku zawodowym to warunek
efektywnosci. Sukces zespotu w duzej mierze zalezy
od precyzyjnej komunikacji, jasno okreslonych rél
i celow, swiadomosci wartosci indywidualnych
i firmowych oraz jasnych i sprawiedliwych procedur.
Kiedy te elementy dziataja razem, zespdt staje sie
harmonijng catoscia, w ktdrej rézne pokolenia ucza
sie od siebie nawzajem, szanuja swoje mocne strony
i wspolnie osiagaja lepsze wyniki. @ ©



Wspolpraca w fundagji - opis praktvki

Fundacja, w ramach ktdrej dziatam, poczqtkowo organizowata spotkania zespotu wolontariuszy co tydzieri

w Warszawie — przychodzilismy na nie z checi robienia czegos waznego i kreatywnego oraz z potrzeby
budowania autentycznych relacji. Poza jednym procesem wydawniczym nie mielismy jasno okreslonej struktury
— bazowalismy na pasji i motywacji wewnetrznej wolontariuszy. Niestety po rozszerzeniu naszego zespotu

0 osoby z innych miast i przejsciu na prace w petni zdalng podczas pandemii zaczelismy miec spore problemy
organizacyjne. Frekwencja na spotkaniach spadata, zaangazowanie wolontariuszy malato i wszystkie obowiqzki
spoczywaty na niewielkiej grupie osob. A spotkania — zamiast nas inspirowac i motywowac — zaczety byc zrodtem
frustracji i bezsilnosci — szczegadlnie dla osob najstarszych wiekowo i stazem, w tym dla samego zatozyciela
fundacji, ktory, sam bedqc regularnym i zaangazowanym, oczekiwat obecnosci i zaangazowania od wszystkich
jej cztonkéw. Dodatkowo niektdrym nowym wolontariuszom (licealistom i studentom) trudno byto realizowac
powierzone zadania w zgodzie z naszymi oczekiwaniami.

Jesieniq 2025 r. zaczelismy testowac rozwiqzania poprawiajgce naszq komunikacje, organizacje pracy

i zaangazowanie. Zalezato nam na dziataniu w taki sposdb, by nadal zachowac ,,ducha” fundacji -

by kazdy z nas miat poczucie, ze dziata w niej z wtasnej woli i na swoich zasadach (jako ze nie jest to dziatalnosc

zarobkowa). Na poczqtku kazdy wolontariusz wypetnit anonimowq ankiete, w ktdrej mégt napisac, co mu

sie podoba, a co chciatby zmienic w obecnym funkcjonowaniu fundacji. Nastepnie podsumowalismy jej wyniki

i wdrozylismy kilka kluczowych zmian:

1. Regulamin i wartosci — opracowalismy wewnetrzny regulamin opisujqcy zasady wolontariatu oraz wartosci
fundacji. Jasno okreslilismy, ze obecnosc na spotkaniach jest obowigzkowa, a nieobecnosci (np. z powodu
choroby, urlopu czy pracy zawodowej) nalezy zgtosic¢ z wyprzedzeniem.

2. Harmonogram spotkan — cotygodniowe spotkania we wtorki o godz. 19:00 (czyli o péznej porze jak na ten
okres w roku) zamienilismy na spotkania w srody o godz. 18:00 co dwa tygodhnie. | gdy to moZliwe, staramy sie,
by czas ich trwania nie przekraczat 2 godzin. Ponadto przed koricem kwartatu publikujemy terminarz spotkari
na caty ten okres, zas na 1-2 dni przed wysytamy wszystkim wolontariuszom link do najblizszej wideorozmowy
w Google Meet. Co istotne, nasze preferencje odnosnie do spotkar rowniez ustalilismy na podstawie wynikow
wewnetrznej ankiety.

3. Komunikacja w duchu NVC - jako osoba odpowiedzialna za prowadzenie kilku rozmoéw z osobami mniej
zaangazowanymi w dziatania fundacji, wszystkie problemy i informacje przekazywatam zgodnie z zasadami
NVC. To zmniejszyto napiecie i pozwolito wolontariuszom otwarcie informowac o swojej dostepnosci lub
rezygnadji z dziatan.

4. Przydziat zadan zgodnie z kompetencjami i zainteresowaniami — jasno opisalismy obowiqzki w fundacji
i powigzalismy je z umiejetnosciami oraz wartosciami wolontariuszy. Kazda osoba, ktdra jeszcze nie miata
sprecyzowanych obowiqgzkow, mogta wskazac, co chce robic i jakie dziatania odpowiadajq jej priorytetom.

5. Nowe role w zespole — wprowadzilismy dwie funkcje: Wodzireja (moderatora spotkania) i Skryby (notujgcego).
Skryba po kazdym spotkaniu publikuje podsumowanie na grupowej konwersacji, czesto w humorystyczny
Sposob, co motywuje i integruje nasz zespot. Dzieki temu mamy poczucie ,zamkniecia” tematu i znamy swoje
zadania na najblizsze 2 tygodnie, zas nieobecni mogq szybko zorientowac sie w biezqcej sytuacji.

6. Dokumentacja procesow — przygotowujemy ,Samouczki’, ktdre krok po kroku wyjasniajq state, a mato
intuicyjne procesy wewnaqtrz fundacji. Publikujemy tam rowniez przyktadowe wzory maili do potencjalnych
partnerow i wspotoracownikdw, aby nikt nie miat watpliwosci, jak szybko
i sprawnie wykonac dane zadanie, by osiggngc cel.

Na efekty nie musielismy dtugo czekac. Dzieki wprowadzonym
zmianom wzrosfo zaangazowanie wolontariuszy i ich frekwencja
na spotkaniach, poprawita sie nasza efektywnosc pracy

i przeptyw wiedzy, a takze wzrosta swiadomosc naszych
wartosci oraz poczucie sprawiedliwosci w przydzielaniu

zadan. Konflikty, ktdre wczesniej ,wisiaty w powietrzu’,
stopniowo wygasty. Cztonkowie fundacji zaczeli

otwarcie komunikowac swoje potrzeby i ograniczenia.

Co prawda, kilka osob zrezygnowato z wolontariatu, ale

dzieki temu pozostali cztonkowie wiedzq, na czym stojq

i miedzy kim mogq dzielic obowiqzki. Tylko jedna osoba

nie chciata dostosowac sie do nowych zasad fundacji —

jednak konsekwentna, zyczliwa, a jednoczesnie asertywna
komunikacja pozwolita nam wyjasnic te sytuacje i unikngc
dalszych problemdw.
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Budowanie odpornosci organizagji
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Trenerka biznesu

oraz ekspertka

as. przywdodztwa

i efektywnosci
organizacyjnej,
specjalizujgca sie

w zarzqdzaniu zespotami
w dobie zmian. Goscinnie
wyktada na uczelniach
wyZzszych oraz prowadzi
prelekcje biznesowe.

bez pokoleniowych etykiet

Wspotczesny rynek pracy przypomina organizm w stanie
permanentnej adaptacji. Przyspieszenie technologiczne,
cyfryzacja procesédw oraz upowszechnienie elastycznych
modeli pracy sprawity, ze zarzgdzanie zmiang przestato byc
projektem z datq koncowq, a stato sie statym elementem
kultury organizacyjnej. W centrum tej dynamiki znajduje

sie cztowiek — a konkretnie cztery pokolenia pracownikow,
ktore muszg odnalez¢ wspolny rytm w coraz szybcie]

zmieniajqcej sie rzeczywistosci.

Organizacje mierzg sie dzis z pytaniem: jak potaczy¢ doswiadczenie z innowacja,
nie wpadajac w putapke uproszczonych podziatéw? Odpowied? kryje sie w nowym
podejsciu do zarzadzania, ktére stawia na integracje, transfer wiedzy i gtebokie
zrozumienie potencjatu kazdego pracownika, niezaleznie od roku urodzenia.

KONTEKST ZMIAN

Przez ostatnia dekade swiat biznesu koncentrowat sie na tzw. Przemysle 4.0
- erze zdominowanej przez automatyzacje, internet i algorytmy. Dzis$ jednak,
w obliczu globalnych przetasowan, coraz gtosniej méwimy o Przemysle 5.0. To
koncepcja promujgca humanocentrycznos¢. Oznacza to, ze technologia prze-
staje byc celem samym w sobie, a staje sie narzedziem wspierajgcym dobrostan
pracownika i budujacym poczucie sensu jego pracy. W tym nowym uktadzie
wielopokoleniowos¢ zespotu jest traktowana jako tzw. zmienna prognostyczna
(foresight variable). Firmy, ktére potrafig zarzadzac réznorodnoscia ze wzgledu
na wiek, sa w stanie szybciej przewidywac zmiany w stylach przywdédztwa
i oczekiwaniach klientéw. Zarzadzanie wiedza staje sie tutaj kwestia strategiczna.

Dane demograficzne sa nieubtagane: proces starzenia sie spoteczeristw w Unii
Europejskiej sprawit, ze w 2026 r. utrzymanie doswiadczonych pracownikéw oraz
sprawny transfer ich unikatowej wiedzy do mtodszych kadr to fundamentalny



warunek utrzymania konkurencyjnosci. Nie mozemy
pozwoli¢ sobie na utrate ,kapitatu wiedzy” wraz
z odchodzeniem starszych rocznikéw na emeryture.

JAK POKOLENIA CZYTAJA ZMIANE?

Zarzadzanie zmiang wymaga zrozumienia, ze kazdy
z nas ma inny prog odpornosci i inne motywatory.
Cho¢ jako eksperci musimy unikac szkodliwych ste-
reotypdw, warto przyjrzec sie pewnym tendencjom
w postawach wynikajacych z momentu, w ktérym
poszczegodlne grupy wchodzity na rynek pracy.

- Doswiadczeni liderzy (baby boomers) - czesto cenia
stabilnos¢, strukture i prywatnos¢. Zmiana bywa
dla nich wyzwaniem, jesli uderza w wypracowany
przez lata autorytet. Jednak ich ogromnym atutem
jest kreatywnosc¢ w ramach ustalonych struktur
i lojalnosc.

- Samodzielna generacja X - to pracownicy przedsie-
biorczy i samowystarczalni. Adaptuja sie do nowych
technologii, o ile widza w nich konkretny cel i szanse
na zachowanie réwnowagi miedzy praca a zyciem
prywatnym. Bywaja niecierpliwi wobec zmian, ktére
postrzegaja jako powierzchowne.

- Wspdtpracujacy milenialsi (pokolenie Y) - pewni
siebie, biegli technologicznie, nastawieni na ciggta
nauke i interakcje spoteczne. Zmiana jest dla nich
szansa na rozwoj, pod warunkiem ze srodowi-

sko pracy pozostaje nieformalne i oparte

na wspotpracy.

hA
B v e

- Cyfrowi tubylcy (pokolenie Z) - dla nich technologia
to srodowisko naturalne. Charakteryzuja sie wysoka
mobilnoscia i oczekiwaniem natychmiastowej infor-
macji zwrotnej. Zmiana jest dla nich stanem domysl-
nym, co sprawia, ze Swietnie radza sobie w chaosie,
ale wymagaja autentycznego przywodztwa.

Warto zauwazyé, ze réznice te manifestuja sie
takze w preferencjach dotyczacych przestrzeni
pracy. Badania wskazuja, ze mtodsze pokolenia
(Y'iZ) znacznie lepiej odnajduja sie w nieformalnych
atriach czy kawiarniach, cenigc otwartosc i brak
barier. Z kolei pracownicy z pokoler baby boomers
i X czesciej wybieraja tradycyjne sale konferencyjne,
co wynika z ich wiekszej potrzeby poufnosci, ciszy
i mozliwosci gtebokiej koncentracji.

STRATEGIE ZARZADZANIA W ZESPOLACH
MIESZANYCH

Efektywne zarzadzanie zmiang wymaga integracji
potrzeb wszystkich grup pracownikéw. Kluczem




nie jest narzucanie jednej metody komunikacji,
lecz tworzenie warunkéw do naturalnej wymiany
doswiadczen.

Transfer wiedzy przez ,,osmoze” i wspélng
obecnos¢

Badania nad psychologig przestrzeni (m.in. Appel-
-Meulenbroek) wskazujg na ogromna role tzw.
wspoétobecnosci. Chodzi o fizyczna bliskos¢ pra-
cownikéw w biurze, ktéra sprzyja przypadkowym
interakcjom. To wtasnie przy ekspresie do kawy czy
w strefach wspdlnych dochodzi do najskuteczniejszej
wymiany doswiadczen.

Innym ciekawym zjawiskiem jest creative eaves-
dropping, czyli ,twoércze podstuchiwanie”. Mtodsi
pracownicy, przebywajac w jednym pokoju z do-
Swiadczonymi ekspertami, uczg sie przez obserwacje:
jak prowadzi¢ trudne rozmowy, jak negocjowac
i radzic¢ sobie z presja. W dobie pracy zdalnej musi-
my Swiadomie projektowac cyfrowe przestrzenie,
ktére pozwola na ten nieformalny przeptyw wiedzy.

Kiedy uczen staje sie nauczycielem

W nowoczesnej organizacji odchodzimy od hierar-
chicznego mentoringu. Coraz czesciej stosujemy
model odwrdcony, w ktérym mtodszy pracownik
wspiera starszego stazem kolege, np. w zakresie
obstugi nowych narzedzi cyfrowych, sztucznej inte-
ligencji czy medidw spotecznosciowych. To buduje
wzajemny szacunek i niweluje lek przed technologia

u starszych grup, jednoczesnie dajac mtodszym
poczucie realnego wptywu na organizacje.

KULTURA ODPORNA NA ZMIANY

Wspdtczesna nauka (m.in. Springer Nature, 2020)
sugeruje odejscie od ,,pokoleniowosci” (genera-
tionalism) jako gtéwnego klucza do rozumienia
pracownikéw. Zamiast dzieli¢ ludzi wedtug daty uro-
dzenia, organizacje powinny przyja¢ model rozwoju
w ciggu catego zycia (lifespan development), ktérego
fundamenty stworzyt Paul B. Baltes. Podejscie to
opiera sie na trzech filarach, ktére powinny stac
sie czescig DNA nowoczesnej firmy.

1. Rozwdj jest procesem ciagtym - adaptacja do
zmian nie konczy sie w pewnym wieku. Kazdy etap
zycia zawodowego oferuje inne zasoby i mozliwosci.
2. Plastycznos¢ - kazdy pracownik, niezaleznie od
stazu, ma zdolnos¢ do modyfikacji swoich Sciezek
rozwojowych. Nasz mdézg pozostaje plastyczny,
a umiejetnosc nauki nowych narzedzi nie zanika
z wiekiem - wymaga jedynie odpowiedniej metodyki.
3. Wielokierunkowos¢ - rozwdj obejmuje zaréwno
zyski (nowa wiedza), jak i straty (szybkos¢ przetwa-
rzania danych). Dojrzaty pracownik zyskuje jednak na
inteligencji skrystalizowanej, czyli zdolnosci do trafnej
oceny sytuacji dzieki wieloletniemu doswiadczeniu.

Wazne jest réwniez zrozumienie, ze pojecie , poko-
lenia” jest czesto konstruktem spotecznym stuza-
cym do uproszczonego rozumienia rzeczywistosci

CHARAKTERYSTYKA POSTAW W SRODOWISKU PRACY

POKOLENIE LATA GLOWNE CECHY | REAKCJE NA ZMIANY KLUCZOWE MOTYWATORY
1946-1964 y y y ) Y : ) w ramach struktur, poczucie bycia
cyfryzacji; preferujg formalne przestrzenie
o ) ) potrzebnym (rola mentora).
i jasng hierarchie.
GENERACJA X Niezalezni, samowystarczalni, ) .
rzedsiebiorczy; sprawnie adaptujg sie do Poczucie celu (purpose), rozwej
1965-1980 P & . Yi sp o P . J.a N kariery, rownowaga praca-zycie
technologii, ale bywaja niecierpliwi wobec .
o (work-life balance).
braku logiki w procesach.
GENERACJAY Pewni siebie, spragnieni wiedzy, biegli Wspotoraca, interakcia spoteczna
(MILENIALSI) 1981-1994 technologicznie; preferujg nieformalne i fa n[;uka’na rod Jniefinansow’e
srodowiska pracy i kulture feedbacku. & »hagrody )
GENERACJA Z Traktujg technologie jako srodowisko Szybki rozwoj kariery, elastycznosg,
1995-2012 naturalne; cechuje ich wysoka mobilnos¢ autentyczny lider, natychmiastowa
zawodowa i potrzeba autentycznosci. informacja zwrotna.




Ekspercki dekalog lidera zmiamny

1. Unikaj generalizacji typu ,mtodzi sa tacy, a starsi tacy”.
2. Promuj mentoring odwrocony jako standard wspotpracy
3, Buduj psychologiczne bezpieczerstwo - prawo do btedu przy wdrazaniu nowych narzedzi.

4, Inwestuj w inkluzywna przestrzen biurowa

5, Komunikuj, dlaczego wprowadzana jest zmiana, odwotujgc sie do réznych wartosci.

&. Wykorzystuj koncepcje lifespan - doceniaj rozwoj na kazdym etapie zycia

7, Stawiaj na humanocentrycznosc zgodnie z duchem Przemystu 5.0,

8. Personalizuj benefity i modele pracy.

9, Zarzadzaj kapitatem wiedzy - nie pozwol ekspertom odejs¢ bez przekazania doswiadczenia.

1@, Bagdz autentyczny - lider zmiany musi by¢ pierwszym ambasadorem nowych rozwigzan

(sensemaking). Nadmierne poleganie na etykietach
moze prowadzic¢ do stereotypizacji, ktéra zamiast
wspierac innowacje, utrudnia budowanie auten-
tycznej odpornosci zespotu.

JAK WSPIERAC INTEGRACJE, POKOLEN?

Opierajac sie na badaniach publikowanych przez
»Harvard Business Review" oraz raportach National
Academies of Sciences, Engineering, and Medicine
(NASEM), mozna sformutowac nastepujace zalecenia:

Zarzadzaj percepcja, nie etykieta

Badania (Kingiin., 2019) wskazujg, ze réznice miedzy
pokoleniami sg w rzeczywistosci mate, ale nasze
przekonanie o ich istnieniu znaczaco wptywa na kon-
flikty. Liderzy powinni skupiac sie na indywidualnych
potrzebach pracownikéw, a nie na ich roku urodzenia.

Personalizuj polityke HR

Zamiast tworzy¢ programy ,dla milenialsow”, oferuj
elastyczne modele pracy (zdalna, hybrydowa, ela-
styczne godziny), ktére odpowiadaja na konkretny
etap zycia: opieke nad dzie¢mi, opieke nad starszymi
rodzicami czy planowanie aktywnej emerytury.

Projektuj biura inkluzywne

Zadbaj o strefy ciszy (preferowane przez starsze
pokolenia) oraz otwarte strefy wspdtpracy, ktére sa
naturalnym magnesem dla mtodszych kadr. Lokalizuj
»punkty styku” (kuchnia, drukarnia) tak, by wymuszac
spotkania pracownikéw z réznych dziatow.

Wspéttworz rozwigzania

Angazuj przedstawicieli réznych grup wiekowych do
grup projektowych wdrazajgcych zmiany. To buduje
poczucie sprawstwa i obniza opdr przed nowym.

Demitologizuj wiek

Raport NASEM (2020) wyraznie stwierdza, ze nie ma
naukowych podstaw do kategoryzowania potrzeb
pracownikéw wedtug etykiet pokoleniowych. Decyzje
menedzerskie powinny opierac sie na kompetencjach
i potencjale, a nie na metryce.

KULTURA WZAJEMNEGO SZACUNKU

Zarzadzanie pokoleniami w rytmie zmian to w rze-
czywistosci zarzadzanie potencjatem ludzkim w jego
najpetniejszej formie. Odrzucenie sztywnych etykiet
na rzecz perspektyw rozwoju przez cate zycie po-
zwala budowac organizacje nie tylko nowoczesne,
ale przede wszystkim odporne. W dobie Przemy-
stu 5.0 wygrywaja firmy, ktére potrafig stworzyc
kulture wzajemnego szacunku, gdzie doswiadczenie
baby boomerséw spotyka sie z cyfrowa odwaga
generacji Z. Rolg lideréw i ekspertow HR jest bycie
dyrygentami tej wielopokoleniowej orkiestry, ktéra -
choc gra na réznych instrumentach - musi tworzyc¢
spojna i harmonijng catos¢ w rytmie zmieniajgcego
sie Swiata. ® ©
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ej gospodarki. To okoto 70 proc.

wszystkich przedsiebiorstw i niemal potowa miejsc pracy w sektorze

prywatnym. Dzi$ te organizacje wkraczajq w najbardziej ryzykowny

moment swojej historii — zmiane pokoleniowq. Ponad 70 proc* pozostaj
wciqz w rekach zatozycieli, cho¢ wielu z nich ma dzis 60-7/0 lat. Kto wiec

przejmie stery i czy biznes przetrwa zmiane warty?
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Magda Maron

Zatozycielka GoodHR, konsultantka
procesow HR, praktyk. Z wyksztatcenia
psycholog biznesu, coach i trener biznesu.

kcesja to teoretycznie przejecie sterow przez
olejne pokolenie i dalsza realizacja strategii biz-
esowej firmy rodzinnej. Czy faktycznie jest to az
takie proste?

OD ,DYRYGENTA” DO ,,MECENASA"”

W powszechnym mniemaniu sukcesja to proces praw-
ny i formalny. Skupiamy sie na aktach notarialnych,
zmianach w KRS i dokumentach spoétki. To niezbedne
fundamenty, jednak traktowanie sukcesji wytacznie
technicznie to najprostsza droga do porazki. Za jej
powodzeniem stoi wymiar znacznie gtebszy: relacje
rodzinne, gotowos¢ emocjonalna, wzajemne zaufanie,
a takze réznice pokoleniowe. To one sg prawdziwymi
filarami, na ktére wciaz zwraca sie zbyt mato uwagi.
Sukcesja to proces wieloetapowy, w ktérym niewy-
jasnione konflikty lub nienazwane emocje mogg byc
wiekszym zagrozeniem niz czynniki rynkowe.

Zrozumienie sukcesji wymaga zanurzenia sie w skom-
plikowany swiat wewnetrzny jej gtéwnych aktordw.
Po stronie nestora dominuje emocja rzadko koja-
rzona z twardym biznesem: lek przed utratg sensu
istnienia. Dla cztowieka, ktéry budowat firme od
zera, czesto w czasach niedoboru i niepewnosci,
przedsiebiorstwo przestato byc tylko sposobem na
zarabianie pieniedzy, a stato sie integralna czescia
jego zyciorysu i DNA. Granica miedzy ,ja” a ,moja
firma” praktycznie nie istnieje. W momencie prze-
kazywania wtadzy nestor mierzy sie z poczuciem
prozni. Pojawia sie pytanie: , Kim bede, gdy rano nie
zadzwoni telefon z problemem do rozwiagzania?”.

Ten lek czesto maskowany jest przez nadmierna
krytycznos¢ wobec nastepcy. Nestor podswia-
domie szuka btedow u sukcesora, by udowodnic
sobie, ze wciaz jest niezastapiony. To mechanizm
obronny przed poczuciem bycia niepotrzebnym.
Towarzyszy temu ogromna trudnos¢ w zaufaniu
- nie dlatego, ze dziecko jest niekompetentne, ale
dlatego, ze oddanie steréw to dla nestora symbolicz-
ne przyznanie sie do wtasnego przemijania. Kazda
zmiana wprowadzana przez mtodsza generacje jest
odczytywana jako negacja jego zyciowego trudu,
co rodzi opdr, a czasem wrecz agresje w obronie
starych, sprawdzonych metod. Nestor musi wykonac
ogromna prace emocjonalna, by z roli ,dyrygenta”
przejs¢ do roli ,mecenasa” - kogos, kto wspiera,
ale nie wyrywa pateczki z reki.

ZYCIE W CIENIU WLASCICIELA

Z kolei po stronie sukcesora krajobraz emocjonalny
jest réwnie burzliwy, cho¢ zdominowany przez inne
barwy. Nastepca wchodzi do firmy z ogromnym
bagazem oczekiwan - zaréwno wtasnych, jak i oto-
czenia. Najsilniejsza emocja jest tu czesto frustracja
wynikajaca z zycia w cieniu wielkiego poprzednika.
Sukcesor chce byc¢ doceniony jako autonomiczny
lider, a nie tylko jako ,dziecko szefa”. Czuje ogromna
presje, by nie zepsuc dorobku pokolen, co rodzi lek
przed btedem. Jednoczesnie odczuwa on gteboka
niechec do przejecia firmy w jej obecnym ksztatcie
- widzi brak proceséw, reczne sterowanie i kulture
strachu, ktéra dusi innowacje.

Czesto mimo oficjalnego przejecia steréw sukcesor
cierpi na syndrom ,zawieszenia”: formalnie ma wta-
dze, ale emocjonalnie wcigz musi pytac¢ o zgode. To
rodzi poczucie upokorzenia, zwtaszcza gdy zmiany,
ktore proponuje - oparte na nowoczesnej wiedzy
i technologii - sa zbywane machnieciem reki. Po-
jawia sie bunt przeciwko dziedziczeniu problemdw
i scentralizowanemu stylowi zarzadzania, ktory
sukcesora zwyczajnie uwiera. Walczy on o prawo
do wtasnych btedéw i wtasnej wizji, ale ta walka
odbywa sie na kruchym gruncie mitosci do rodzica
i lojalnosci wobec rodziny. Sukcesor czesto czuje
sie jak intruz we wtasnym dziedzictwie, dopdki nie
otrzyma od nestora realnego, emocjonalnego , bto-
gostawienstwa” do bycia innym liderem niz on sam.



, , Traktowanie sukcesji wytqcznie technicznie to najprostsza droga do porazki.

Za powodzeniem procesu stoi wymiar znacznie gtebszy: relacje rodzinne, gotowosc

emocjonalna, wzajemne zaufanie czy roznice pokoleniowe.

KONFLIKTY RODZINNE | BLOKADY
KOMUNIKACYJNE

Relacje rodzinne sa najczesciej wskazywanym
zrédtem ryzyka w badaniach nad sukcesja. Kon-
flikty miedzy rodzenstwem, walka o sprawiedliwy
podziat rél czy rozbiezne ambicje cztonkdw rodziny
potrafig zdestabilizowac proces na lata. Czesto
w domach, gdzie firma byta zawsze przy kolacji,
brakuje przestrzeni na szczerg, otwarta rozmowe
o0 przysztosci bez wzajemnych oskarzen. Jak zatem
madrze budowac mosty?

Sukcesja to maraton, ktéry musi byc¢ zabezpieczony
i formalnie, i emocjonalnie. Trwa latami i wymaga
przejscia przez konkretne etapy:

- Ustalenie wspdlnej wizji. Wyznaczenie nienaruszal-
nych fundamentéw oraz obszaréw, ktére wymagaja
modernizacji. To dialog miedzy nestorem a suk-
cesorem, ktéry pozwala ustali¢ wizje przysztosci.
- Stopniowy transfer wiedzy. Przekazywanie in-
formacji o klientach, relacjach i produktach, a nie
tylko suchych danych finansowych. W firmach
budowanych od zera gtéwnie na relacjach nestora
przekazywanie wiedzy powinno by¢ procesem
przemyslanym i systematycznym.

- Transfer wtadzy. Stopniowe rozszerzanie decy-
zyjnosci sukcesora jest wazne zaréwno ze wzgledu
sam proces nauki i zdobywania kompetenciji, jak i na
stopniowe oswajanie sie nestora z przekazywaniem
wiedzy. Najwieksza putapka tego etapu jest dwu-
gtos wtadzy. Sytuacja, w ktdrej sukcesor formalnie
zarzadza, ale nestor ciggle interweniuje - zwtaszcza
publicznie - wywotuje chaos decyzyjny. Pracownicy
traca orientacje, kogo stuchac, co paralizuje cata firme.

SYNERGIA, CZYLI DOSWIADCZENIE
SPOTYKA INNOWACJE,

Sukcesja w firmie rodzinnej to nie starcie starego
znowym, lecz proces zamiany naturalnego kontrastu
pokolen w unikatowa synergie. Nestorzy wnosza do
organizacji bezcenny ,kapitat intuicji” - madros¢
ptynaca z doswiadczenia, umiejetnos¢ budowania
relacji i przetrwania kryzysow, podczas gdy sukce-
sorzy wprowadzajg ,kapitat innowacji”, stajac sie
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architektami nowoczesnej profesjonalizacji. Ich
naturalnym kierunkiem jest ewolucja od intuicyj-
nego zarzadzania w strone systemow opartych na
danych, rozwiazaniach cyfrowych (ERP, Al) oraz
wspotpracy zespotowe).

W tym nowym, wspdlnym rytmie tradycyjne wartosci
zatozycieli spotykajg sie z partycypacyjnym stylem
przywodztwa, ktéry stawia na zaangazowanie
pracownikéw i ich dobrostan (wellbeing). Praw-
dziwa moc organizacji wykuwa sie wtasnie w tym
potaczeniu: doswiadczenie senioréw chroni przed
kosztownymi btedami, a Swieza energia nastepcow -
wraz z dbatosciag o tad rodzinny i standardy ESG
- chroni firme przed skostnieniem. Dzieki takiemu
przenikaniu sie $wiatéw przedsiebiorstwo ewoluuje
w strone nowoczesnej instytucji, w ktdrej stabilny
wzrost idzie w parze z poczuciem misji i troska
o ludzi, budujac trwate dziedzictwo na pokolenia

POMOCNE RAMY DLA TRUDNYCH
DECYZJI

Przejscie przez sukcesje bez wsparcia z zewnatrz
jest niezwykle trudne, poniewaz rodzina biznesowa
to uktad naczyn potaczonych, w ktérym wieloletnie
przyzwyczajenia i domowe hierarchie czesto biora
gore nad logika biznesowa. Rola niezaleznego,
obiektywnego doradcy wykracza jednak daleko
poza mediacje. To proces budowania fundamentoéw,
ktére pozwola firmie przetrwac odejscie nestora
i dadzg sukcesorowi realne narzedzia do zarzgdzania.

Przejscie z zarzadzania intuicyjnego

do profesjonalizacji procesow

W wielu firmach rodzinnych wiedza o tym, ,jak sie
u nas pracuje”, istnieje tylko w gtowach wtascicieli.
Doradca pomaga wydobyc¢ te ukryte procesy i ubrac
je wramy nowoczesnej organizacji. Profesjonalizacja
to stworzenie systemu, w ktérym firma dziata spraw-
nie nie dlatego, ze prezes nad wszystkim czuwa, ale
dlatego, ze procesy sa jasne, mierzalne i powtarzalne.
Zewnetrzny ekspert pomaga wdrozy¢ standardy
w obszarze HR, komunikacji i podejmowania decyzji,
co zdejmuje z barkéw sukcesora ciezar organizowania
wszystkiego i pozwala mu skupi¢ sie na strategii.



Kluczowi ludzie i realne decyzje

bez emocji

Sukcesor nie udZwignie transformacji sam. Jednym
z najwazniejszych zadan doradcy jest przeprowa-
dzenie audytu kompetencyjnego i identyfikacja
wewnatrz organizacji 0séb, ktére stang sie filarami
nowej ery. Czesto sa to liderzy sredniego szczebla,
ktorzy dotad byli blokowani przez autorytarny styl
zarzadzania nestora. Doradca pomaga wytonic te
diamenty i zdefiniowac ich nowe role tak, aby wspal-
nie z sukcesorem stworzyli silny, lojalny zespot, ktory
poprowadzi zmiane. To budowanie nowej struktury
opartej na kompetencjach, a nie tylko na stazu
pracy czy zazytosci z zatozycielem. Jednoczesnie
doradca, nie bedac uwiktanym w historie rodzinna,
ma wyjatkowy mandat do méwienia trudnej prawdy.
Potrafi nazwac leki nestora i ambicje sukcesora
bez ich oceniania, co usuwa z dyskusji tadunek
personalny. Zamiast ktétni o racje, doradca wpro-
wadza dyskusje o celach. Pomaga ustali¢ wspdlny
mianownik: dobro firmy jako nadrzedna wartos¢
taczaca oba pokolenia.

Budowanie zaufania w zespole

i zabezpieczenie relacji

Obecnos¢ doradcy jest sygnatem dla pracownikow,
ze proces jest przemyslany i bezpieczny. To stabilizuje
nastroje w firmie, zapobiega odptywowi talentow
i pomaga oswoic lek pracownikéw przed ,nowym”,
przekuwajgc opor w zaangazowanie. Ekspert utatwia
réwniez uporzadkowanie unikatowego know-how
nestora, ktére w przeciwnym razie mogtoby bezpow-
rotnie znikng¢ wraz z jego odejsciem na emeryture.
Pomaga takze prowadzic trudne rozmowy, pozwalajac
rodzinie pozostac rodzing przy niedzielnym obiedzie,
zamiast zmieniac¢ kazde spotkanie w pole bitwy
0 budzet czy strategie. Zewnetrzny doradca staje
sie gwarantem profesjonalizacji procesow. Wysyta
jasny sygnat zespotowi: zmiana przywddztwa to
nie tylko zmiana nazwiska na pieczatce, ale realna
szansa na wprowadzenie lepszych praktyk i budowe
kultury zaufania.

MENTOR - NOWA ROLA DLA NESTORA

Kluczowym mechanizmem wspierajagcym sukcesje
jest zmiana paradygmatu wtadzy na paradygmat
mentoringu. W tradycyjnym modelu nestor ,oddaje”
wtadze. W modelu nowoczesnym - staje sie mento-
rem swojego nastepcy. To proces obustronny: nestor

uczy sukcesora strategicznego spokoju i czytania

niuanséw rynkowych, a sukcesor ,odmtadza” my-
Slenie nestora, wprowadzajac go w swiat nowych
technologii i nowoczesnych trendéw HR.

Taka relacja pozwala na bezpieczne testowanie
nowych rozwigzan. Sukcesor moze wdrazac zmiany
w wybranych obszarach pod okiem nestora, ktéry
petnirole ,bezpiecznika”. Dzieki temu ryzyko bizneso-
we jest minimalizowane, a zaufanie miedzy stronami
rosnie w miare kolejnych, wspdlnie wypracowanych
sukcesow. To tutaj wykuwa sie wspolne tempo dzia-
tania, ktére z czasem przejmuje cata organizacja.

OCALENIE FIRMY | WIEZI

Sukcesja to znacznie wiecej niz podpis pod umowa
czy zmiana w KRS. To moment prawdy, w ktérym na
szali ktadzie sie nie tylko przysztos¢ biznesowego
imperium, ale przede wszystkim relacje rodzinne
- te same, ktére czesto przez dekady budowania
firmy schodzity na dalszy plan, ustepujac miejsca
twardym wynikom i walce o rynek. Zlekcewazenie
psychologicznego i emocjonalnego wymiaru tego
procesu sprawia, ze sukcesja moze przeciggac sie
w nieskonczonosc, generujac narastajaca frustracje
obu pokolen. Jesli fundamentem zmiany nie stana sie
zaufanie, docenienie i otwarta komunikacja, cena za
sukces moze byc tragicznie wysoka: rozpad rodziny
przy jednoczesnym paralizu przedsiebiorstwa. Praw-
dziwe zwyciestwo w sukcesji to nie tylko przetrwanie
firmy, ale przede wszystkim ocalenie wiezi, ktére
pozwolity ja kiedys wspdlnie powotac do zycia.

Biznesowo udana sukcesja to réwniez moment, w kto-
rym firma odzyskuje Swieza energie, nie tracac przy
tym swojej tozsamosci. To czas, w ktérym nestor moze
zduma patrzec na rozwdj biznesu, a sukcesor czuje,
ze buduje cos$ wtasnego na solidnym fundamencie.
Ostatecznie sukcesja jest nie tylko przekazaniem
kluczy do biura - jest wspdlnym wypracowaniem
nowego, zywego rytmu, ktéry pozwoli firmie grac¢
przez kolejne dekady.

W tym procesie nie mozna pomijac roli dziatu HR, ktory
pomaga przetozy¢ emocje i relacje na bezpieczne
dla organizacji ramy dziatania. Jego obecnosc czesto
przesadza o tym, czy zmiana pokoleniowa zostanie
zrozumiana i zaakceptowana przez caty zespot. @ ©

Przypis
*Raport ,Firmy rodzinne w Polsce”, Marianski Group, 2025
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Zatrudnianie nauczycieli
— procedura krok po kroku

Prawidtowe przeprowadzenie procedury zatrudnienia nalezy do obowigzkéw
dyrektora szkoty, ktéry nawigzuje z nauczycielem stosunek pracy na stanowi-
sku zgodnym z posiadanymi przez niego kwalifikacjami oraz stopniem awan-
su zawodowego. Stosunek pracy z nauczycielem nawigzuje sie na podstawie
umowy o prace albo mianowania. Uchybienia na tym etapie moga skutkowac
w szczegolnosci uznaniem umowy zawartej na czas okreslony za umowe za-
wartg na czas nieokreslony lub na podstawie mianowania, a takze sporami
przed sagdem pracy.

Nawigzanie stosunku pracy z nauczycielem nastepuje na zasadach okreslonych w usta-
wie z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (dalej: Karta Nauczyciela), ktéra w sposob
szczegolny i kompleksowy reguluje prawa i obowigzki zawodowe nauczycieli. Natomiast
przepisy ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) stosuje sie wytgcznie
w zakresie spraw wynikajgcych ze stosunku pracy nieuregulowanych przepisami Karty
Nauczyciela (art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela).

1. Procedura zatrudnienia nauczyciela

Krok 1. Ustalenie podstawy zatrudnienia

Stosunek pracy z nauczycielem nawigzuje sie w szkole, a w przypadku powotania zespotu
szkot jako odrebnej jednostki organizacyjnej, w zespole szkdt, na podstawie umowy o prace
albo mianowania. Niedopuszczalne jest w szczegdlnosci zawarcie z nauczycielem umowy
0 prace na okres probny, a takze stale powierzanie mu obowigzkéw dydaktycznych na
podstawie umow cywilnoprawnych (art. 10 ust. 1 Karty Nauczyciela). Nalezy przy tym od-
rozni¢ stopien awansu zawodowego nauczyciela mianowanego od zatrudnienia na pod-
stawie mianowania jako formy nawigzania stosunku pracy. Nauczyciel posiadajgcy stopien
nauczyciela mianowanego moze pozostawac w stosunku pracy nawigzanym na podstawie
umowy o prace (np. w niepetnym wymiarze zajec), natomiast zawarcie umowy O prace
na czas nieokreslony nie jest rownoznaczne z zatrudnieniem na podstawie mianowania.

O wyborze podstawy nawigzania stosunku pracy oraz rodzaju umowy przesgdzajg tacz-
nie trzy okolicznosci:
1) posiadany przez nauczyciela stopien awansu zawodowego;
2) wymiar zatrudnienia;
3) spetnienie nastepujgcych warunkow (okreslonych w art. 10 ust. 5 Karty Nauczyciela):
m posiadanie obywatelstwa polskiego (wymaog ten nie dotyczy obywateli Unii Euro-
pejskiej, Konfederacji Szwajcarskiej lub EFTA),
m posiadanie petnej zdolnosci do czynnosci prawnych i korzystanie z praw publicz-
nych,
m brak toczgcego sie przeciwko niemu postepowania karnego w sprawie o umysine
przestepstwo $cigane z oskarzenia publicznego lub postepowania dyscyplinarnego,



m brak skazania prawomocnym wyrokiem za umysine przestepstwo lub umysine
przestepstwo skarbowe,

m brak kary dyscyplinarnej zwolnienia z pracy z zakazem przyjmowania ukaranego do
pracy w zawodzie nauczyciela w okresie 3 lat od ukarania lub wydalenia z zawodu
nauczyciela,

m posiadanie kwalifikacji wymaganych do zajmowania danego stanowiska,

m istnienie warunkéw do zatrudnienia nauczyciela w szkole w petnym wymiarze zaje¢
na czas nieokreslony.

Krok 2. Arkusz organizacji i potrzeb zatrudnienia

Podstawg podjecia czynnosci zmierzajgcych do zatrudnienia nauczyciela jest zatwierdzony
arkusz organizacji szkoty. Dyrektor zobowigzany jest ustali¢, czy potrzeba zatrudnienia ma
charakter trwaty (wolne stanowisko), czy przejsciowy (zastepstwo nieobecnego nauczyciela
albo potrzeba wynikajgca z organizacji nauczania, np. godziny zaje¢ przewidziane wytacz-
nie na jedno potrocze). W zaleznos$ci od tych okolicznos$ci dyrektor ustala dopuszczalny
rodzaj umowy o prace. Btedna kwalifikacja w tym zakresie moze skutkowac¢ uznaniem
przez sad pracy umowy terminowej za umoweg zawartg na czas nieokreslony.

PRZYKLAD

W szkole podstawowej nauczycielka matematyki 31 sierpnia 2026 r. rozwigzuje sto-
sunek pracy w zwigzku z przejsciem na emeryture. Powstaje trwale wolne stanowi-
sko, wobec czego zatrudnienie nowego nauczyciela powinno odby¢ sie na zasadach
0golnych (mianowanie, umowa na czas nieokreslony lub, w przypadku nauczyciela
poczatkujacego, umowa zawarta na czas okreslony w celu przygotowania do zawodu).
Gdyby natomiast nauczycielka korzystata z rocznego urlopu dla poratowania zdro-
wia, wiasciwe bytoby zawarcie umowy o prace na czas okreslony w celu zastepstwa
nieobecnego nauczyciela.

Krok 3. Zgtoszenie informacji o wolnym stanowisku pracy

Dyrektor szkoty prowadzonej przez jednostke samorzadu terytorialnego zobowigzany jest
poinformowac kuratora o$wiaty sprawujgcego nadzor pedagogiczny nad szkotg o wol-
nym stanowisku pracy dla nauczyciela (art. 10 ust. 18 Karty Nauczyciela). Kurator o$wia-
ty udostepnia te informacije publicznie — w praktyce zgtoszenie nastepuje elektronicznie,
poprzez dodanie opisu oferty pracy w Strefie Pracownika Systemu Informacji Oswiatowej
(SIO) w zaktadce ,wolne stanowiska pracy”, a kuratoria publikujg oferty na swoich stronach
internetowych. Przez szkote nalezy przy tym rozumiec takze przedszkola i placowki oraz
ich zespoty. Obowigzek nie dotyczy natomiast szkét prowadzonych przez organy inne niz
jednostki samorzadu terytorialnego.

Nalezy zaznaczy¢, ze jest to obowigzek wytgcznie informacyjny — nauczycieli nie obej-
muje otwarty i konkurencyjny nabor przewidziany dla pracownikéw samorzgdowych
zatrudnianych na stanowiskach urzedniczych. Doboru kandydata dokonuje samo-
dzielnie dyrektor szkoty, ktéremu przystuguje kompetencja do zatrudniania i zwalnia-
nia nauczycieli (art. 68 ust. 5 pkt 1 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo oswiatowe, dalej:
Prawo oswiatowe). Zgtoszenie wakatu nie zobowigzuje go do przeprowadzenia konkur-



su ani do zatrudnienia osoby zgtaszajgcej sie w odpowiedzi na ogtoszenie. Dopetnienie
obowigzku ma jednak istotne znaczenie dowodowe, gdyz ubiegajgc sie o zgode kuratora
os$wiaty na zatrudnienie osoby nieposiadajgcej wymaganych kwalifikacji (art. 10 ust. 9 Kar-
ty Nauczyciela), dyrektor przedktada wydruk informacji zamieszczonej w SIO w zakfadce
,wolne stanowiska pracy”, potwierdzajgcy wykonanie obowigzku poinformowania kuratora
oswiaty o wolnych stanowiskach (art. 10 ust. 18 Karty Nauczyciela), jako dowdd uprzed-
niego poszukiwania nauczyciela z kwalifikacjami.

Odrebnym obowigzkiem jest zgtaszanie ofert pracy do bazy ePraca (dawnej Central-
nej Bazy Ofert Pracy). Oferty pracy obowigzkowo zgtaszajg podmioty, o ktérych mowa
w art. 4 ust. 1 ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej —tj. organy
wtadzy publicznej, jednostki samorzadu terytorialnego oraz podmioty reprezentujgce jed-
nostki organizacyjne, ktére wykonujg zadania publiczne lub dysponujg majatkiem publicz-
nym (art. 83 ust. 2 pkt 1 ustawy z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stfuzbach zatrudnienia,
dalej: ustawa o rynku pracy). Szkofa publiczna prowadzona przez jednostke samorzadu
terytorialnego miesci sie w tym katalogu, wobec czego ofertg pracy na stanowisko
nauczyciela nalezy, obok zgtoszenia w SIO, obowigzkowo zgtosi¢ do bazy ePraca.
Zgtoszenia dokonuije sie elektronicznie za posrednictwem portalu praca.gov.pl do urzedu
pracy wiasciwego ze wzgledu na siedzibe pracodawcy albo miejsce wykonywania pra-
cy lub innego wybranego przez siebie PUP, ktory weryfikuje oferte i publikuje jg w bazie,
przy czym nie moga by¢ publikowane oferty naruszajgce zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu (art. 83 ust. 5, 6 i 11 ustawy o rynku pracy). Pracodawcy spoza wskaza-
nego katalogu (np. szkoty niepubliczne) mogg zgtaszac¢ oferty dobrowolnie — korzystanie
z posrednictwa pracy jest dla nich formg pomocy, do ktdrej dostep jest dobrowolny i nie-
odptatny (art. 4 ustawy o rynku pracy).

Krok 4. Weryfikacja kwalifikacji kandydata

Dyrektor szkoty nawigzuje z nauczycielem stosunek pracy na stanowisku zgodnym z posia-
danymi przez nauczyciela kwalifikacjami oraz zgodnie z posiadanym przez niego stopniem
awansu zawodowego (art. 11 Karty Nauczyciela). Ocena kwalifikacji nastepuje na podstawie
rozporzadzenia Ministra Edukacji i Nauki z 14 wrzednia 2023 r. w sprawie szczegotowych
kwalifikacji wymaganych od nauczycieli. Weryfikacji podlega zgodno$¢é ukonczonego
kierunku studiow z nauczanym przedmiotem lub rodzajem prowadzonych zaje¢ oraz
posiadanie przygotowania pedagogicznego.

PRZYKLAD

O zatrudnienie na zastepstwo za nieobecnego nauczyciela w liceum ogolnoksztatcgcym
ubiega sie absolwent studiow magisterskich na kierunku filologia angielska nieposiada-
jacy przygotowania pedagogicznego. Kandydat nie spetnia wymagan kwalifikacyjnych.
Jego zatrudnienie jest dopuszczalne wytgcznie za zgoda kuratora oswiaty (na podstawie
art. 10 ust. 9 Karty Nauczyciela) i tylko na umowe o prace na czas okreslony.

Krok 5. Weryfikacja warunkow podstawowych

Niezaleznie od stopnia awansu zawodowego kazdy kandydat na stanowisko nauczycie-
la musi spetnia¢ warunki podstawowe okreslone w art. 10 ust. 5 Karty Nauczyciela oraz



w art. 21 ustawy z 13 maja 2016 r. o przeciwdziataniu zagrozeniom przestepczoscig na tle
seksualnym i ochronie matoletnich (dalej: Lex Kamilek). Czynnosci weryfikacyjne powinny
zosta¢ dokonane przed nawigzaniem stosunku pracy, poniewaz przepisy nie przewidujg
mozliwosci ich uzupetnienia w trakcie zatrudnienia. Ponizsza tabela moze postuzy¢ jako
narzedzie weryfikacji przed zatrudnieniem.

Tabela 1. Pytania kontrolne do weryfikacji spetnienia podstawowych warunkéw do
zatrudnienia kandydata na nauczyciela

Zakres weryfikacji Dokument potwierdzajacy Podstawa prawna
Czy kandydat posiada obywatelstwo pol- | Dokument tozsamosci art. 10 ust. 5 pkt 1 Karty
skie lub obywatelstwo panstwa UE, Kon- Nauczyciela

federaciji Szwajcarskiej albo paristwa EFTA
— strony umowy o Europejskim Obszarze

Gospodarczym?

Czy kandydat ma petng zdolno$¢ do czynno- | O$wiadczenie kandydata art. 10 ust. 5 pkt 2 Karty
§ci prawnych i korzysta z praw publicznych? Nauczyciela

Czy wobec kandydata nie toczy sie poste- | O$wiadczenie kandydata art. 10 ust. 5 pkt 3 Karty
powanie karne o umysine przestgpstwo sci- Nauczyciela

gane z oskarzenia publicznego ani postgpo-
wanie dyscyplinarne?

Czy kandydat nie byt skazany prawomoc- | Informacja z KRK — przedktada | art. 10 ust. 5 pkt 4 w zw.

nym wyrokiem za umysIne przestepstwo lub | kandydat zart. 10 ust. 8a Karty Na-
umysine przestepstwo skarbowe? Kandydat uczyciela, art. 21 ust. 3
przedstawia dyrektorowi informacje z Krajo- Lex Kamilek

wego Rejestru Karnego (KRK); obowiazek
nie dotyczy sytuaciji, gdy kolejny stosunek
pracy jest nawigzywany w tej samej szko-
le w ciggu 3 miesiecy od rozwigzania albo
wygasniecia poprzedniego stosunku pracy.
Informacja powinna obejmowac réwniez
karalno$¢ za przestgpstwa z rozdziatow XIX
i XXV ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks
karny (dalej: k.k.), zart. 189ai art. 207 k.k.
oraz z ustawy o przeciwdziataniu narkomanii.

Czy kandydat nie byt prawomocnie ukarany | Informacja z Centralnego Rejestru | art. 10 ust. 5 pkt 4a w zw.
zwolnieniem z pracy z zakazem zatrudnie- | Orzeczen Dyscyplinarnych (CROD) | zart. 10 ust. 8b Karty Na-
nia w zawodzie nauczyciela (przez 3 lata od | — uzyskuje dyrektor; wydruk opa- | uczyciela
ukarania) ani wydaleniem z zawodu? trzony datg i podpisem jest wia-

czany do dokumentaciji 0sobowej

Dyrektor, przed nawigzaniem stosunku & Wydruk z Rejestru Sprawcow | art. 21 Lex Kamilek
pracy, uzyskuje informacje, czy dane kan- | Przestepstw na Tle Seksualnym

dydata figuruja w Rejestrze z dostepem | (RSPTS), opatrzony datg i podpi-

ograniczonym lub w Rejestrze 0sob, wo- | sem — wfgczany do dokumentacji

bec ktdrych Panstwowa Komisja ds. prze- | osobowej

ciwdziatania wykorzystaniu seksualnemu

matoletnich ponizej lat 15 wydata posta-

nowienie o wpisie.



PRZYKLAD

Dyrektor przedszkola uzgodnit z kandydatkg warunki zatrudnienia i wyznaczy! termin
zawarcia umowy na 31 sierpnia 2026 r. Kandydatka przedtozyta dyplom oraz orzecze-
nie lekarskie, nie przedstawita jednak informaciji z KRK, a dyrektor zaniechat weryfikacji
w RSPTS. Umowa zostafa zawarta. Stosunek pracy pozostaje wazny, jednak dyrektor
dopuscit sie naruszenia obowigzkow ustawowych —dopuszczenie do pracy z mafoletnimi
bez weryfikacji w RSPTS stanowi czyn zagrozony karg aresztu, ograniczenia wolnosci
albo grzywny nienizszej niz 1000 zf (art. 23 ust. 2-3 Lex Kamilek), a ponadto naraza dy-
rektora na odpowiedzialnosc¢ stuzbowa. Weryfikacja dokonana po nawigzaniu stosun-
ku pracy nie naprawia uchybienia, wobec czego kompletowanie dokumentacji nalezy
zakonczy¢ z odpowiednim wyprzedzeniem wzgledem planowanej daty zatrudnienia.

Krok 6. Skierowanie kandydata na wstepne badania lekarskie

Przed dopuszczeniem do pracy nauczyciel zobowigzany jest legitymowac sie orzeczeniem
lekarza medycyny pracy o braku przeciwwskazan zdrowotnych do pracy na okreslonym
stanowisku (art. 229 § 11 4 k.p. w zw. z art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela). Skierowanie
na badania wystawia dyrektor, wskazujac w nim czynniki szkodliwe i ucigzliwe wy-
stepujgce na stanowisku pracy (m.in. obcigzenie narzgdu gtosu, praca przy monitorze
ekranowym).

W okres$lonych sytuacjach mozna wykorzysta¢ badania wykonane dla innej szkoty, ale tylko
przy zatrudnianiu (badania wstepne) i pod scisle okreslonymi warunkami. Wstepnym bada-
niom lekarskim nie podlegajg osoby przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane
stanowisko w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy,
jezeli posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pra-
cy w warunkach opisanych w skierowaniu na badania, a pracodawca stwierdzi, ze warunki
te odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku (art. 229 § 11 pkt 2 k.p.).

Skorzystanie z powyzszego rozwigzania jest uprawnieniem dyrektora, a nie jego obowigz-
kiem. Jezeli dyrektor ma watpliwosci, moze mimo wszystko skierowac kandydata na bada-
nia wstepne. Zwolnienie dotyczy wytgcznie badan wstepnych przy zatrudnianiu; badania
okresowe i kontrolne zleca niezaleznie kazdy pracodawca. Fakt, ze nauczyciel dysponuje
waznymi badaniami w podstawowym miejscu pracy, nie ma wowczas znaczenia.

Krok 7. Przygotowanie dokumentacji wymaganej do zatrudnienia

Kompletowanie dokumentacji zwigzanej z zatrudnieniem nauczyciela przebiega dwuto-
rowo. Czes¢ dokumentéw przedktada kandydat, natomiast weryfikacje w RSPTS i CROD
dyrektor przeprowadza samodzielnie, dotgczajac jej wyniki do dokumentacji pracodawcy.

Przed nawigzaniem stosunku pracy wymagane sg:

m kwestionariusz osobowy dla osoby ubiegajgcej sie 0 zatrudnienie —w zakresie danych
okreslonych w art. 22 k.p.,

m dokumenty potwierdzajgce kwalifikacje: dyplom ukonczenia studiow wraz z suplemen-
tem, dokument potwierdzajacy posiadanie przygotowania pedagogicznego (o ile nie
wynika ono z dyplomu), a w stosownych przypadkach swiadectwa ukonczenia studiow
podyplomowych lub kurséw kwalifikacyjnych,



m akt nadania stopnia awansu zawodowego — w przypadku nauczyciela mianowanego
lub dyplomowanego (odpowiednio: akt nadania stopnia nauczyciela kontraktowego
w przypadku osob posiadajgcych stopien uzyskany na podstawie przepiséw dotych-
czasowych),

m Swiadectwa pracy z poprzednich okreséw zatrudnienia — niezbedne m.in. do ustalenia
stazu pracy warunkujgcego prawo do dodatku za wystuge lat oraz nagrody jubileuszowej,

m informacja z KRK — w zakresie wymaganym przepisami Karty Nauczyciela oraz Lex
Kamilek,

m orzeczenie lekarskie o braku przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania pracy na
stanowisku nauczyciela,

m o$wiadczenie kandydata o posiadaniu petnej zdolnosci do czynnosci prawnych i ko-
rzystaniu z praw publicznych oraz o tym, ze nie toczy sie przeciwko niemu postepo-
wanie karne w sprawie 0 umysine przestepstwo scigane z oskarzenia publicznego ani
postepowanie dyscyplinarne,

= wydruk potwierdzajgcy weryfikacje w RSPTS oraz informacja z CROD — dokumenty te
pozyskuje pracodawca, nie kandydat.

2. Obowigzki dyrektora szkoty po nawigzaniu stosunku pracy

Po nawigzaniu stosunku pracy z nauczycielem dyrektor zobowigzany jest dopetni¢ wo-
bec niego obowigzkdw okreslonych zaréwno w k.p., jak i Karcie Nauczyciela. Zostaty one
ujete w ponizszej tabeli.

Tabela 2. Obowiazki dyrektora szkoty po nawigzaniu stosunku pracy z nauczycielem

Obowiazek Zakres Termin wykonania Podstawa prawna
1 2 3 4

Kwestionariusz | Pozyskanie od nauczyciela kwe- | Po nawigzaniu stosun- | art. 2201 § 3i 4 k.p.
osobowy dla pra- | stionariusza osobowego dla | ku pracy, przed zgfo-
cownika pracownika — w zakresie da- | szeniem do ZUS

nych, ktorych pracodawca zada

od pracownika (m.in. adres za-

mieszkania, numer PESEL, dane

do ZUS, dane kontaktowe osoby

zawiadamianej w razie wypadku)

Zgtoszenie do | Zgtoszenie nauczyciela do | W terminie 7 dni od | art. 36 ust. 4 ustawy
ubezpieczen spo- | obowigzkowych ubezpieczen | dnia powstania obo- | z 13 pazdziernika 1998 .
tecznych i zdro- | spotecznych i ubezpieczenia | wigzku ubezpieczen | o systemie ubezpieczen
wotnego (ZUS) zdrowotnego (a na wniosek | (nawigzania stosunku | spofecznych
pracownika — takze zgtoszenie | pracy)
cztonkow rodziny do ubezpie-

czenia zdrowotnego)
Obowigzki podat- | Pozyskanie od nauczycie- | Po nawigzaniu stosun- | art. 31a-31b i art. 32
kowe la oS$wiadczen i wnioskéw | ku pracy ustawy z 26 lipca 1991 r.
majacych wptyw na oblicza- 0 podatku dochodowym
nie zaliczek na podatek do- od 0sdb fizycznych

chodowy (formularz  PIT-2
—m.in. kwota zmnigjszajaca po-



Pracownicze Plany
Kapitatowe (PPK)

Informacja o wa-
runkach  zatrud-
nienia

Szkolenie wstgp-
ne bhp

Zatozenie i prowa-
dzenie akt osobo-
wych

Upowaznienie do
przetwarzania da-
nych osobowych

Zapoznanie z do-
kumentami  we-
wnetrznymi

SI0

mLegitymacja

2

datek, wspodlne rozliczenie
z matzonkiem, ulgi); pracodaw-
ca jako ptatnik oblicza i pobiera
zaliczki na podatek

Zawarcie w imieniu i na rzecz
nauczyciela umowy o prowa-
dzenie PPK, chyba ze nauczy-
ciel ztozy deklaracje rezygnacii
z dokonywania wptat; przyjecie
ewentualnego  o$wiadczenia
0 zawartych umowach o pro-
wadzenie PPK

Przekazanie nauczycielowi in-
formacji o warunkach zatrud-
nienia

Zapewnienie przeprowadzenia
szkolenia wstepnego w dzie-
dzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy (instruktaz ogolny i stano-
wiskowy) oraz poinformowanie
0 ryzyku zawodowym

Zatozenie akt osobowych na-
uczyciela i prowadzenie doku-
mentaciji pracowniczej

Nadanie nauczycielowi upowaz-
nienia do przetwarzania danych
osobowych

Zapoznanie nauczyciela ze sta-
tutem, regulaminami wewnetrz-
nymi oraz standardami ochrony
matoletnich

Wprowadzenie danych nauczy-
ciela do bazy danych SIO

Wydanie nauczycielowi mLegi-
tymacii

Niewczesniej niz po
uplywie 14 dni zatrud-
nienia i niepdzniej niz
do 10. dnia miesigca
nastepujacego po upty-
wie 3 miesiecy zatrud-
nienia

Niepdzniej niz w termi-
nie 7 dni od dnia do-
puszczenia do pracy

Przed dopuszczeniem
do pracy

0Od dnia nawigzania sto-
sunku pracy

Przed rozpoczeciem
przetwarzania danych
przez nauczyciela

Po nawigzaniu stosun-
ku pracy, przed przy-
stapieniem do wyko-
nywania obowigzkow

W terminie 7 dni od
dnia nawigzania sto-
sunku pracy

W terminie 14 dni od
dnia nawigzania sto-
sunku pracy

art. 16 ustawy z 4 paz-
dziernika 2018 r. o pra-
cowniczych planach ka-
pitatowych

art. 29 § 3 k.p.

art. 23781 § 2 i art. 226
k.p.

art. 94 pkt 9a k.p.

art. 29 rozporzadzenia Parla-
mentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony
0s0b fizycznych w zwigzku
Z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu ta-
kich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogol-
ne rozporzadzenie o ochro-
nie danych)

m.in. art. 10481 § 2 k.p.,
art. 22bi art. 22¢ Lex Ka-
milek

art. 30 ustawy z 15 kwiet-
nia 2011 r. o0 systemie in-
formaciji o$wiatowej

art. 11b Karty Nauczyciela



3. Szczegoblne przypadki zatrudnienia nauczycieli

3.1. Zatrudnianie nauczyciela poczatkujgcego

3.1.1. Pojecie nauczyciela poczatkujgcego i wymiar przygotowania

do zawodu

Nauczycielem poczagtkujgcym jest osoba nieposiadajgca stopnia awansu zawodowe-
go, odbywajaca przygotowanie do zawodu nauczyciela w wymiarze co do zasady 3 lat
i 9 miesiecy (art. 9ca ust. 1 Karty Nauczyciela). Ustawodawca przewidziat jednak mozli-
wos$C skrocenia tego okresu do 2 lat i 9 miesiecy. Do kategorii nauczycieli poczatkujgcych
zalicza sie rowniez nauczycieli posiadajgcych stopien nauczyciela kontraktowego uzyska-
ny na podstawie przepiséw dotychczasowych — ich uprawnienie do skréconego wymiaru
wynika jednak nie z art. 9ca Karty Nauczyciela, lecz z przepisu przejsciowego. Przestanki
i tryb skrécenia przedstawia tabela 3.

Tabela 3. Przypadki skrocenia przygotowania zawodowego nauczyciela

Podstawa prawna

art. 9caust. 2 pkt 1iust. 3
Karty Nauczyciela

art. 9caust. 2 pkt 2 iust. 3
Karty Nauczyciela

art. 9caust. 4 pkt 1iust. 5
Karty Nauczyciela

art. 9ca ust. 4 pkt 2 i ust. 5
Karty Nauczyciela

art. 10 ustawy z 5 sierpnia
2022 r. 0 zmianie ustawy
— Karta Nauczyciela oraz
niektdrych innych ustaw
(przepis przejsciowy)

Przestanka

stopien naukowy

prowadzenie zaje¢ w szko-
le za granicq przed zatrud-
nieniem w szkole w Polsce

co najmniej 3-letni okres
pracy jako nauczyciel aka-
demicki

€0 najmniej 5-letni okres
pracy i znaczacy doro-
bek zawodowy w dniu
pierwszego zatrudnienia
w szkole

stopien nauczyciela kon-
traktowego uzyskany do
31 sierpnia 2022 r. (bez
stopnia nauczyciela mia-
nowanego)

Tryb skrocenia

Zmocy ustawy — o$wiadczenie nauczyciela ztozone
dyrektorowi do korica roku szkolnego w drugim roku
przygotowania do zawodu nauczyciela

z mocy ustawy — o$wiadczenie nauczyciela ztozo-
ne dyrektorowi najpdzniej do korica roku szkolnego
w drugim roku odbywania przygotowania do zawo-
du nauczyciela

uznaniowy — wniosek nauczyciela zfozony dyrek-
torowi do konca roku szkolnego w drugim roku
przygotowania do zawodu nauczyciela oraz zgoda
dyrektora

uznaniowy — wniosek nauczyciela zfozony dyrek-
torowi do konca roku szkolnego w drugim roku
przygotowania do zawodu nauczyciela oraz zgoda
dyrektora

Z mocy przepisu przejsciowego — obowigzuje do
31 sierpnia 2027 r.

3.1.2. Zasady zatrudniania nauczycieli poczatkujgcych od 1 wrzesnia
2025 r. | przepisy przejsciowe

Nowelizacja Karty Nauczyciela, dokonana ustawa z 25 lipca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kar-
ta Nauczyciela oraz niektérych innych ustaw (dalej: ustawa nowelizujgca), ktéra weszta



w zycie 1 wrzesnia 2025 r., przywrdcita zasade szybszej stabilizacji zatrudnienia nauczy-
cieli poczatkujgcych. Poniewaz nauczyciele, ktorzy rozpoczeli przygotowanie do zawodu
przed tg datg, kontynuujg zatrudnienie na zasadach dotychczasowych (art. 7-10 ustawy
nowelizujgcej), w szkotach stosuje sie rownolegle dotychczasowe i nowe zasady zatrud-
niania. Ich poréwnanie utatwia tabela 4.

Tabela 4. Zatrudnienie nauczycieli poczgtkujgcych na zasadach przed i od 1 wrze-
$nia 2025 r.

Rozpoczecie przygotowania przed Rozpoczecie przygotowania
Element 1 wrzes$nia 2025 r. (zasady od 1 wrzesnia 2025 r.
dotychczasowe) (zasady nowe)

Pierwsza umowa o prace | naczas okreslony na 2 lata szkolne | na czas okreslony na 1 rok szkolny, a przy
(art. 10 ust. 2 Karty Nauczyciela | zatrudnieniu w trakcie roku — do jego konca
w brzmieniu do 31 sierpnia2025r.) | (art. 10 ust. 2 Karty Nauczyciela w nowym

brzmieniu)

Pierwsza ocena pracy w drugim oraz ostatnim roku przy- | w pierwszym roku zatrudnienia (art. 6a
gotowania (art. 6a ust. 1da i 1db | ust. 1da pkt 1 Karty Nauczyciela)
Karty Nauczyciela w brzmieniu do-
tychczasowym; art. 8 ustawy no-
welizujacej)

Warunki umowy na czas | co najmniej 2 lata pracy w szkole | co najmniej 11 miesiecy pracy w szkole
nieokreslony oraz co najmniej dobra ocena pracy | oraz co najmniej dobra ocena pracy (art. 10
(art. 10 ust. 3a Karty Nauczyciela | ust. 3a Karty Nauczyciela)
w brzmieniu dotychczasowym)

Z uwagi na rownolegte stosowanie dotychczasowych i nowych zasad zatrudniania dyrek-
tor zobowigzany jest kazdorazowo ustali¢ date rozpoczecia przez nauczyciela przygoto-
wania do zawodu.

3.1.3. Procedura zatrudnienia nauczyciela poczatkujgcego

Procedura zatrudnienia nauczyciela poczatkujacego przebiega nastepujgco: dyrektor
weryfikuje kwalifikacje i warunki z art. 10 ust. 5 Karty Nauczyciela (w tym sprawdza kan-
dydata w rejestrach oraz kieruje go na wstepne badania lekarskie), a nastepnie zawiera
umowe 0 prace na czas okreslony na jeden rok szkolny, okreslajgcg stanowisko i miejsce
pracy, termin rozpoczecia pracy, wymiar zaje¢ i wynagrodzenie ze wskazaniem sktadni-
kow (art. 14 Karty Nauczyciela). Nauczycielowi wyznacza sie mentora sposrod nauczycieli
mianowanych lub dyplomowanych oraz wyptaca jednorazowe $wiadczenie na start w wy-
sokosci 1000 zt w terminie 30 dni od rozpoczecia przygotowania do zawodu (art. 53a Karty
Nauczyciela). W pierwszym roku zatrudnienia nastepuje obserwacja zaje¢ i pierwsza ocena
pracy, ktérej wynik przesadza o dalszym przebiegu zatrudnienia. Po spetnieniu ustawo-
wych warunkow, tj. odpowiedniego okresu pracy, co najmniej dobrej oceny i zatrudnienia
w wymiarze co najmniej potowy obowigzkowego wymiaru zaje¢ zgodnie z kwalifikacjami,
Z nauczycielem zawiera sie umowe 0 prace na czas nieokreslony.



PRZYKLAD

Absolwentka studiow na kierunku biologia, posiadajgca przygotowanie pedagogiczne,
podejmuje od 1 wrzesnia 2026 r. pierwszg prace w szkole podstawowej w petnym wymia-
rze zajec¢. Dyrektor zawiera z nig umowe o prace na czas okreslony do 31 sierpnia 2027 .,
wyznacza mentora sposrod nauczycieli dyplomowanych oraz zapewnia wyptate swiad-
czenia na start w ustawowym terminie. Po przeprowadzeniu obserwaciji zajec¢ i uzyska-
niu przez nauczycielke dobrej oceny pracy dyrektor zawiera z nig od 1 wrzesnia 2027 .
umowe o prace na czas nieokreslony. Nauczycielka kontynuuje przygotowanie do za-
wodu zmierzajgce do uzyskania stopnia nauczyciela mianowanego.

PRZYKLAD

Nauczyciel rozpoczat prace oraz przygotowanie do zawodu od 1 wrzesnia 2024 r., a za-
tem przed wejsciem w zycie nowelizacji. Jego pierwsza umowa zostata zawarta na 2 lata
szkolne (do 31 sierpnia 2026 r.) i to wedtug zasad dotychczasowych. Dyrektor ocenia,
czy po przepracowaniu 2 lat i uzyskaniu co najmniej dobrej oceny pracy mozliwe jest
zawarcie z tym nauczycielem umowy na czas nieokreslony. Przepisy obowigzujgce
od 1 wrzesnia 2025 r. nie znajdujg do niego zastosowania z mocy prawa.

3.2. Zatrudnianie nauczyciela mianowanego i dyplomowanego

3.2.1. Mianowanie — zasada przy zatrudnieniu w petnym wymiarze zajec

Stosunek pracy z nauczycielem mianowanym i z nauczycielem dyplomowanym na-
wigzuje sie na podstawie mianowania, jezeli tgcznie spetnione sg warunki okreslone
w art. 10 ust. 5 Karty Nauczyciela, w tym warunek istnienia mozliwosci zatrudnienia na-
uczyciela w szkole w petnym wymiarze zaje¢ na czas nieokreslony. Mianowanie stanowi
najdalej idacg forme stabilizacji zatrudnienia — rozwigzanie stosunku pracy nawigzanego
na tej podstawie jest dopuszczalne wytgcznie w przypadkach wskazanych w ustawie.

Stosunek pracy na podstawie mianowania nawigzuje sig z dniem okreslonym w akcie
mianowania, a jezeli tego dnia nie okreslono — z dniem dorgczenia aktu. Akt miano-
wania, podobnie jak umowa o prace, powinien okreslac stanowisko i miejsce pracy, ter-
min rozpoczecia pracy oraz wynagrodzenie ze wskazaniem sktadnikow, a w przypadku
zatrudnienia w zespole szkot — takze typy (rodzaje) szkot, w ktdrych nauczyciel wykonuje
prace (art. 14 Karty Nauczyciela).

3.2.2. Umowa na czas nieokreslony — w razie braku warunkow
do mianowania

Jezeli nauczyciel mianowany lub dyplomowany nie moze zosta¢ zatrudniony na podsta-
wie mianowania — z uwagi na brak mozliwosci zapewnienia petnego wymiaru zaje¢ albo
niespetnienie ktéregokolwiek z warunkéw okreslonych w art. 10 ust. 5 Karty Nauczyciela
(np. toczace sie postepowanie dyscyplinarne) — stosunek pracy nawigzuje sie na pod-
stawie umowy 0 prace na czas nieokreslony, w petnym Ilub niepetnym wymiarze zajec
(art. 10 ust. 6 Karty Nauczyciela).



3.2.3. Umowa na czas okreslony — wytgcznie w przypadkach
ustawowych

Zawarcie z nauczycielem mianowanym lub dyplomowanym umowy o prace na czas okre-
Slony jest dopuszczalne wytgcznie w przypadku zaistnienia potrzeby wynikajgcej z organi-
zacji nauczania lub zastepstwa nieobecnego nauczyciela, w tym w trakcie roku szkolnego
(art. 10 ust. 7 Karty Nauczyciela). t gczny okres zatrudnienia na podstawie umaow termino-
wych zawieranych z uwagi na potrzebe wynikajgcg z organizacji nauczania nie moze prze-
kraczac 36 miesiecy (nie ma znaczenia liczba zawartych umaow). Z uptywem tego okresu
stosunek pracy przeksztalca sie w stosunek pracy na podstawie mianowania, a w razie
niespetniania przez nauczyciela warunkéw do mianowania w stosunek pracy na podstawie
umowy O prace na czas nieokreslony.

3.2.4. Przeksztatcenie podstawy zatrudnienia

Karta Nauczyciela przewiduje mechanizm przeksztaftcenia podstawy stosunku pracy
z mocy prawa (art. 10 ust. 5a Karty Nauczyciela). W przypadku gdy nauczyciel zatrud-
niony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony uzyska stopien nauczycie-
la mianowanego albo gdy powstang warunki do zatrudnienia go w petnym wymiarze
zajec, stosunek pracy przeksztatca sie w stosunek pracy na podstawie mianowania.
Przeksztatcenie potwierdza na pismie dyrektor szkoty. Nie zawiera sie w tym przypad-
ku nowej umowy.

PRZYKLAD

O zatrudnienie w zespole szkoét ubiega sie nauczyciel dyplomowany fizyki. Arkusz or-
ganizacji przewiduje dla niego 18 godzin zaje¢ (petne pensum) na czas nieokreslony,
a kandydat spetnia wszystkie warunki okreslone w art. 10 ust. 5 Karty Nauczyciela. Dy-
rektor nawigzuje z nim stosunek pracy na podstawie mianowania, wskazujgc w akcie
mianowania, ze nauczyciel bedzie wykonywat prace w technikum oraz liceum ogoélno-
ksztatcgcym wchodzgeych w sktad zespotu.

PRZYKLAD

Nauczycielce mianowanej chemii szkota moze zapewni¢ jedynie 12 z 18 godzin pen-
sum. Pomimo posiadanego stopnia awansu mianowanego zatrudnienie na podstawie
mianowania jest niedopuszczalne — dyrektor zawiera umowe o prace na czas nieokre-
Slony w wymiarze 12/18 etatu. Z chwila powstania warunkéw do zatrudnienia w pefnym
wymiarze zaje¢ stosunek pracy przeksztafca sie z mocy prawa w stosunek pracy na
podstawie mianowania, co dyrektor potwierdza na pismie.

PRZYKLAD

Nauczyciel dyplomowany historii jest potrzebny szkole wytgcznie przez rok, w ktorym
zastepuje nauczycielke korzystajgca z urlopu dla poratowania zdrowia. Wtasciwg pod-
stawg zatrudnienia jest umowa o prace na czas okreslony w celu zastepstwa nieobec-
nego nauczyciela. Nieprawidtowe bytoby zaréwno zawarcie umowy bezterminowej, jak
i kontynuowanie zatrudnienia na podstawie kolejnych umow terminowych, z powotaniem



sie na organizacje nauczania, przez okres przekraczajgcy 36 miesiecy, gdyz skutkowa-
toby to przeksztafceniem stosunku pracy z mocy prawa.

PODSTAWA PRAWNA:

e art. 6a ust. 1dai 1db, art. 9ca ust. 1-5, art. 10 ust. 1, art. 10 ust. 2, art. 10 ust. 3a, 3aa i 3b, art. 10 ust. 5 pkt 1-4a,
art. 10 ust. 5a, art. 10 ust. 6, art. 10 ust. 7, art. 10 ust. 8a i 8b, art. 10 ust. 9, art. 10 ust. 18, art. 11, art. 11b, art. 14,
art. 53a, art. 91c ust. 1 ustawy z 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)

o art. 2210 art. 29 § 3, art. 94 pkt 9a, art. 10411 § 2, art. 226, art. 229 § 1, art. 229 § 11 pkt 2, art. 229 § 4, art. 2376
§ 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)

e art. 10 ust. 1 ustawy z 5 sierpnia 2022 r. 0 zmianie ustawy — Karta Nauczyciela oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
22022 r. poz. 1730)

e art. 7-10 ustawy z 25 lipca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Karta Nauczyciela oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.z 2025 r.
poz. 1160)

e art. 21, art. 23 ust. 2-3 ustawy z 13 maja 2016 r. o przeciwdziataniu zagrozeniom przestepczoscig na tle seksualnym
i ochronie matoletnich (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 110; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 421)

e §3-39rozporzadzenia Ministra Edukacji i Nauki z 14 wrze$nia 2023 r. w sprawie szczegotowych kwalifikacji wymaganych
od nauczycieli (Dz.U. z 2023 r. poz. 2102; ost.zm. Dz.U. 2 2025 1. poz. 1111)

e art. 36 ust. 4 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199; ost.zm.
Dz.U. 22026 r. poz. 734)

e art. 31a-31b, art. 32 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 592;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1079)

e art. 16 ustawy z 4 pazdziernika 2018 . 0 pracowniczych planach kapitatowych (j.t. Dz.U. 22026 r. poz. 192; ost.zm. Dz.U.
22026 . poz. 989)

e art. 29 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0sdb
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. UE L z 2016 r. Nr 119, str. 1; ost.zm.
Dz.U. UE Lz 2021 r. Nr 74, poz. 35)

e art. 30 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. o systemie informacji oSwiatowej (j.t. Dz.U. z 2026 . poz. 803)

e art. 4ust. 1i2, art. 83 ust. 2 pkt 1 ustawy z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (Dz.U. z 2025 r.
poz. 620; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 734)

e art. 68 ust. 5 pkt 1 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe (j.t. Dz.U. z 2026 1. poz. 820; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 1036)
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Anna Dryja
specjalista w zakresie prawa pracy i prawa o$wiatowego

Zmiana terminu wyptaty wynagrodzen
nauczycieli — dopuszczalnosc¢ i skutki
podatkowo-sktadkowe

Dopuszczalnos¢ wyptaty wynagrodzenia z dotu w sektorze o$wiaty jest Scisle
uzalezniona od statusu prawnego placowki oraz charakteru danego sktad-
nika ptacowego. W publicznych szkotach samorzadowych wynagrodzenie
zasadnicze oraz state dodatki musza by¢ obligatoryjnie wyptacane z gory
w pierwszym dniu miesigca. Wyptata z dotu w tych jednostkach dotyczy wy-
tacznie sktadnikdw zmiennych, ktérych wysoko$¢ zalezy od faktycznie wyko-
nanej pracy (np. godzin ponadwymiarowych). Z kolei petna swoboda wyptaty
wynagrodzenia z dotu istnieje w szkotach niepublicznych oraz publicznych



prowadzonych przez podmioty inne niz jednostki samorzadu terytorialnego
(np. stowarzyszenia), gdzie stosuje sie w tym zakresie ogoélne przepisy.

Wdrozenie nowego terminu ptatnosci wynagrodzen wymaga zmiany wewnagtrzzaktadowych
przepisdw prawa pracy (regulaminu pracy) po przeprowadzeniu procedury uzgodnieniowej
ze zwigzkami zawodowymi. Zmiana ta wchodzi w zycie automatycznie po uptywie 14 dni
od podania jej do wiadomosci zatogi i nie wymaga aneksowania uméw o prace, jezeli
termin ptatnosci wynagrodzenia nie byt w nich bezposrednio zastrzezony w placéwce za-
trudniajgcej mniej niz 50 pracownikéw. Okres przej$ciowy powoduje istotne konsekwencije
podatkowe i sktadkowe.

1. Dopuszczalnos¢ wyptaty wynagrodzenia z dotu
w oswiatowych jednostkach organizacyjnych

Termin wyptaty wynagrodzen pracownikow pedagogicznych zalezy od statusu podmiotu,
ktory zarzadza szkotg, oraz od formy prawnej zatrudnienia danego nauczyciela.

1.1. Szkoty publiczne prowadzone przez jednostki
samorzadu terytorialnego

W samorzgdowych szkotach publicznych kwestie ptacowe reguluje ustawa z 26 stycz-
nia 1982 r. — Karta Nauczyciela (dalej: Karta Nauczyciela), ktora stanowi regulacje szcze-
golng wobec ogdlnych norm wynikajacych z ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(dalej: k.p.). Wynagrodzenie zasadnicze oraz stale dodatki (m.in. stazowy, motywacyjny,
funkecyjny) sg wyptacane nauczycielom miesiecznie z gory w pierwszym dniu miesigca
(art. 39 ust. 3 Karty Nauczyciela). Zmiana tej praktyki na wyptate z dotu w odniesieniu do
sktadnikéw statych jest prawnie niedopuszczalna. Wojewodowie jako organy nadzoru
konsekwentnie stwierdzajg niewaznos$¢ uchwat jednostek samorzgdu terytorialnego (JST)
modyfikujgcych te regute. Potwierdza to m.in. rozstrzygniecie nadzorcze Wojewody Lubu-
skiego z 24 kwietnia 2024 r. (sygn. NK-1.4131.48.2024), w ktérym wskazano, ze regulowanie
terminu wyptat statych dodatkéw z dotu wykracza poza ustawowe upowaznienie i dotyczy
kwestii reqgulowanej bezwzglednie obowigzujgcymi przepisami ustawowymi.

Z kolei skfadniki ptacy, ktérych ostateczna wysokosc¢ zalezy od uprzedniego wykonania przy-
dzielonych zadan, sg obligatoryjnie wyptacane z dotu. Dotyczy to w szczegdlnosci wynagro-
dzenia za godziny ponadwymiarowe i dorazne zastepstwa. Od 1 wrzesnia 2025 r. sktadniki
te wyptaca sie miesiecznie lub jednorazowo z dotu do 5. dnia roboczego miesigca nastepu-
jacego po miesigcu, za ktory przystuguje wynagrodzenie (art. 39 ust. 4 Karty Nauczyciela).

Osoby niebedace nauczycielami, zatrudniane za zgodag kuratora o$wiaty do prowadzenia
konkretnych zaje¢, swiadczg prace na podstawie przepiséw k.p. Z uwagi na to ich pensja
zasadnicza musi by¢ wyptacana z dotu.

1.2. Szkoty niepubliczne i publiczne prowadzone przez
stowarzyszenia lub fundacje

W szkotach prowadzonych przez podmioty inne niz JST sytuacja prawna pracownikow jest
odmienna. Na mocy art. 91b Karty Nauczyciela wyfgczone jest stosowanie m.in. przepi-



sow art. 30 oraz art. 39 tej ustawy wobec nauczycieli tam zatrudnionych. Ich uposazenia
podlegajg w catosci rezimowi przepiséw k.p. Oznacza to, ze w tego typu placéwkach
dopuszczalne jest swobodne wprowadzenie zasady wyptacania catego wynagrodzenia
(w tym zasadniczego) z dotu niepdzniej niz 10. dnia nastepnego miesigca kalendarzowego.

2. Procedura wdrozeniowa zmiany terminu wypftaty
wynagrodzenia w jednostce oswiatowej

Modyfikacja terminu wyptaty wynagrodzen wymaga zachowania wtasciwych procedur,
ktorych nieprzestrzeganie powoduje bezskutecznos¢ wprowadzonych zmian. W zwigzku
z tym nalezy postepowac w ponizszy sposob:

Krok 1. Przygotowanie projektu zmian regulaminu pracy

Pracodawca sporzgdza projekt nowelizacji regulaminu pracy. Termin wyptaty musi zosta¢
wskazany precyzyjnie jako konkretny, staty dzien miesigca (np. ,10. dnia kazdego miesigca”).
Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) kwestionuje sformutowania typu ,do 10. dnia miesigca”, kwa-
lifikujac je jako wykroczenie przeciwko prawom pracowniczym (art. 282 § 1 pkt 1 k.p.), z uwagi
na brak cechy stafosci terminu (stanowisko GIP z 21 grudnia 2021 r., sygn. GBI.0701.134.2021.2).

Krok 2. Sformalizowane uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi

Jezeli u pracodawcy funkcjonuje zaktadowa organizacja zwigzkowa, zmiana regulaminu
pracy wymaga jej akceptacji (art. 1042 § 1 k.p.). Jednostronne wprowadzenie nowego regu-
laminu pracy przez pracodawce bez wymaganego uzgodnienia skutkuje jego niewaznoscia.

Inaczej jest, jezeli u pracodawcy dziata kilka organizacji zwigzkowych. Powinny one przed-
stawi¢ wspolnie uzgodnione stanowisko w terminie 30 dni od przekazania projektu zmian.
Jezeli tego nie zrobig, decyzje o ustaleniu regulaminu pracy podejmuje samodzielnie
pracodawca. Zagadnienie to doprecyzowat Sgd Najwyzszy w wyroku z 8 stycznia 2025 .
(sygn. akt Il PSKP 43/23), w ktorym uznat, ze:

Uzyte w art. 30 ust. 5 ustawy z 19917 1. 0 zwigzkach zawodowych sformufowanie ,wspol-

nie uzgodnionego stanowiska” oznacza, iz chodzi w nim o zgodne stanowisko usta-
lone uprzednio przez przedstawicieli wszystkich zakfadowych organizacji zwigzkowych albo
przynajmniej organizacji reprezentatywnych, tozsame co do tresci i zawarte w jednym pi-
Smie adresowanym do pracodawcy, a nie o stanowiska odrebnie | samodzielnie zajete przez
poszczeqgdlne organizacje zwigzkowe (...) odrebne stanowiska tych organizacji upowazniajg
pracodawce do samodzielnego i legalnego podjecia przezer decyzji w przedmiocie wy-
dania regulaminu lub dokonania w nim zmian.

Krok 3. Okres wyczekiwania na wejscie w zycie zmian

Prawidfowo wprowadzona zmiana regulaminu pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni
od dnia podania jej do wiadomosci zatogi w sposob przyjety w danym zakfadzie pracy
(art. 10481 § 1 k.p.).

Krok 4. Aktualizacja indywidualnej informacji o warunkach zatrudnienia

Przesuniecie terminu ptatnosci wynagrodzenia w regulaminie pracy, jako czynnos¢ o cha-
rakterze organizacyjno-porzadkowym, nastepuje automatycznie z mocy samego pra-
wa i nie wymaga wreczania pracownikom wypowiedzen zmieniajacych (art. 42 k.p.) ani



sporzadzania dwustronnych aneksow. Potwierdzit to Gtowny Inspektorat Pracy (sygn.
GPP-471-4560-26/09/PE/RP).

Pracodawca ma natomiast bezwzgledny obowigzek pisemnego zaktualizowania informa-
cji o warunkach zatrudnienia (art. 29 § 3 k.p.) niezwtocznie, niepdzniej niz w dniu wejscia
w zycie zmian, w przypadku mniejszych placéwek zatrudniajgcych mniej niz 50 pracowni-
kow, u ktérych nie obowigzuje regulamin pracy.

3. Aspekty podatkowe i ubezpieczeniowe zwigzane
ze zmiang terminu wyptaty wynagrodzen

Przejscie z wyptat z gory na wyptaty z dotu powoduje konsekwencje w zakresie podatku
i skfadek ZUS w zwigzku z powstaniem przejsciowego miesigca bez wyptaty.

3.1. Skutki podatkowe zmiany terminu wyptaty wynagrodzen

Dla celow podatkowych przychod ze stosunku pracy powstaje w momencie jego fizycz-
nego otrzymania lub postawienia do dyspozycji pracownika (tzw. metoda kasowa). Przy
przesunieciu terminu wyptaty z géry na wyptate z dotu pracownik w danym roku podat-
kowym fizycznie otrzyma tylko 11 wyptat. Pracodawca jako ptatnik wykazuje w informaciji
PIT-11 kwoty faktycznie pobranych zaliczek oraz zastosowanych kosztéw uzyskania przy-

choddw za 11 miesiecy.

Jednak pracownik nie traci prawa do petnego odliczenia. W zeznaniu rocznym, np. PIT-37,
ma on prawo wykazac petne koszty uzyskania przychodow za 12 miesiecy oraz kwote
zmniejszajgcg podatek, jezeli pracownik jest do niej uprawniony.

3.2. Rozliczenia w zakresie sktadek ZUS zwigzane z przesunigciem
terminu wyptaty

W miesigcu, w ktérym nie dokonano zadnej wyptaty wynagrodzenia (np. wrzesien w zwigzku
Z przesunieciem wyptaty z 31 sierpnia na 10 pazdziernika 2026 r.), pracodawca zobowig-
zany jest sporzadzi¢ i przesta¢ do ZUS raporty RCA z zerowg podstawg wymiaru sktadek
oraz zerowymi skfadkami. Brak wyptaty nie przerywa jednak ciggtosci podlegania ubez-
pieczeniom spotecznym.

3.3. Podstawa wymiaru swiadczen chorobowych a przesunigcie
terminu wyptaty

Zmiana cyklu pfatniczego nie moze wptyng¢ negatywnie na wysokos¢ swiadczen choro-
bowych. Podstawe stanowi co do zasady wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy
poprzedzajgcych absencje chorobowa (art. 36 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadcze-
niach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa). Przy
przejsciu na nowy termin ptatnosci wynagrodzenie nalezy przypisac¢ scisle do miesiecy,
za ktdre byto ono nalezne, bez wzgledu na date jego fizycznej wyptaty.

PRZYKLAD

Szkota niepubliczna zmienita od 1 wrzesnia 2026 r. termin wyptaty wynagrodzenia zasad-
niczego z ostatniego dnia roboczego miesigca (z gory) na 10. dzien kolejnego miesigca



(z dotu). Nauczyciel otrzymat pensje za sierpien 31 sierpnia 2026 r. Zalézmy, ze wyna-
grodzenie za wrzesien br. wyptacono mu dopiero 9 pazdziernika 2026 r. (10 pazdziernika
przypada w sobote). W konsekwencji we wrzesniu br. nauczyciel nie otrzymat zadnych
Srodkéw. W listopadzie 2026 r. nauczyciel zachorowat i przebywat na zwolnieniu lekarskim
przez 10 dni. Obliczajac podstawe wymiaru $wiadczenia chorobowego, pracodawca
uwzglednia przecietne wynagrodzenie z 12 miesiecy poprzedzajgcych listopad 2026 r.
(od listopada 2025 r. do pazdziernika 2026 r.). Wynagrodzenie za wrzesien br. (wyptaco-
ne fizycznie w pazdzierniku 2026 r.) zostaje dla celdw zasitkowych przypisane wstecznie
do wrzesnia jako miesigca, za ktory byto nalezne. Dzieki temu przejsciowy brak wyptaty
we wrzesniu nie spowoduje zanizenia podstawy wymiaru zasitku chorobowego.

PODSTAWA PRAWNA:

e art. 30ust. 1, ust. 3, ust. 5, ust. 6, ust. 6a, art. 35 ust. 1, ust. 2, ust. 2a, ust. 3, ust. 3e, ust. 3f, art. 39 ust. 1-4, art. 91b,
art. 91c ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)

e art. 29 §1,§ 3, § 3@-30 art. 42, art. 77, art. 85 § 1-3, art. 86, art. 104"—10481, art. 171 § 1, § 3-5, art. 282
§ 1 pkt 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)

e art. 15, art. 68 ust. 5 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe (j.t. Dz.U. 22026 r. poz. 820; ost.zm. Dz.U. 22026 .
poz. 1036)

e art. 25, art. 30 ust. 5-6 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 549)

e art. 1pkt11, art. 13 ustawy z 25 lipca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Karta Nauczyciela oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
22025 1. poz. 1160)

e art. 36 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i ma-
cierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 8 stycznia 2025 . (sygn. akt Il PSKP 43/23)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

® rozstrzygniecie nadzorcze Wojewody Lubuskiego z 24 kwietnia 2024 r. (sygn. akt NK-1.4131.48.2024)
e stanowisko Departamentu Prawnego GIP (sygn. GPP-471-4560-26/09/PE/RP)
e stanowisko GIP z 21 grudnia 2021 r. (sygn. GBI.0701.134.2021.2)
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Wynagrodzenie nauczyciela za czas urlopu
dla poratowania zdrowia

W okresie korzystania przez nauczyciela z urlopu dla poratowania zdrowia
przystuguje mu prawo do statych sktadnikdw wynagrodzenia, w tym pens;ji
zasadniczej i dodatku za wystuge lat. Natomiast uprawnienie do innych sktad-
nikbw zalezy od regulacji okreslonych przez organ prowadzacy.

Korzystanie z urlopu dla poratowania zdrowia przez nauczycieli réznie wptywa na prawo
do swiadczen pracowniczych. Przyktadowo nagrody jubileuszowe oraz odprawy emery-
talne, mimo zaliczania okresu urlopu dla poratowania zdrowia do stazu pracowniczego,
w przypadku nabycia tych swiadczen w trakcie lub bezposrednio po zakonczeniu oma-



wianej absenciji, zostajg obliczone wytgcznie ze skfadnikdw statych, z pominieciem czesci
zmiennej wynagrodzenia nauczyciela.

1. Prawo do urlopu dla poratowania zdrowia

O urlop dla poratowania zdrowia moze wystgpi¢ do dyrektora szkoty nauczyciel, ktory
spetnia tacznie nastepujgce warunki:

m jest zatrudniony w petnym wymiarze zaje¢ na czas nieokreslony,

m przepracowal nieprzerwanie co najmniej 7 lat w szkole w wymiarze nienizszym
niz 1/2 obowigzkowego wymiaru zajec.

Do okresu 7-letniej pracy w szkole zaliczane sg okresy czasowej niezdolnosci do pracy

wskutek choroby oraz urlopu innego niz wypoczynkowy, trwajgce facznie niedtuzej niz 6 mie-

siecy. W przypadku niezdolnosci do pracy i urlopu trwajgcych diuzej niz 6 miesiecy wyma-

gany okres pracy przediuza sie o ten okres.

Wskazany wymaog 7-letniego okresu pracy w szkole dotyczy udzielenia pierwszego urlopu
dla poratowania zdrowia.

Omawiany urlop jest udzielany:

m W celu przeprowadzenia zaleconego leczenia choroby zagrazajgcej wystgpieniem
choroby zawodowej lub choroby, w ktérej powstaniu czynniki srodowiska pracy lub
sposob wykonywania pracy odgrywajg istotng role,

m naleczenie uzdrowiskowe albo rehabilitacje uzdrowiskowa.

Nauczyciel moze skorzystac¢ z urlopu dla poratowania zdrowia w wymiarze niedtuzszym

jednorazowo niz rok.

2. Ustalanie wynagrodzenia w okresie urlopu
dla poratowania zdrowia

Zasady obliczania $wiadczenia pienieznego naleznego nauczycielowi w okresie urlopu
dla poratowania zdrowia (urlopu zdrowotnego) wynikajg wytgcznie z pragmatyki, tj. ustawy
z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (dalej: Karta Nauczyciela). Zatem w tym zakre-
sie wytgczone jest bezposrednie stosowanie ogolnych norm ustawy z 26 czerwca 1974 .
— Kodeks pracy.

Nauczyciel w okresie korzystania z urlopu zdrowotnego zachowuje prawo do Scisle okre-
Slonych ustawowo, statych elementow ptacowych, do ktorych naleza:

m wynagrodzenie zasadnicze — wyptacane w wysokosci naleznej nauczycielowi odpo-
wiednio do jego stopnia awansu zawodowego oraz posiadanych kwalifikacji. Wszelkie
modyfikacje stawek ptacy zasadniczej wprowadzane w trakcie urlopu (np. na mocy
rozporzadzenia ptacowego) muszg zosta¢ uwzglednione w wyptacie od dnia ich wej-
Scia w zycie. Niedopuszczalne jest w takim przypadku wyptacanie wynagrodzenia
w kwocie z dnia poprzedzajgcego rozpoczecie urlopu;

= dodatek za wystuge lat — wyptacany w petnej wysokosci naleznej nauczycielowi
w danym miesigcu, z uwzglednieniem narastajgcego stazu pracy, ktéry uptywa row-
niez w trakcie urlopu zdrowotnego,



m dodatek wiejski — przystuguje nauczycielowi zatrudnionemu na terenie wsi lub w mie-
&cie liczgcym do 5000 mieszkancow, w wysokosci 10% wynagrodzenia zasadniczego,
o ile spetnia on ogdlne warunki do jego otrzymania.

W praktyce finansowo-kadrowej istotne znaczenie ma relacja wynagrodzenia na urlopie
zdrowotnym do powszechnie obowigzujgcego minimalnego wynagrodzenia za prace.
Jesli wynagrodzenie zasadnicze nauczyciela korzystajgcego z urlopu zdrowotne-
go jest nizsze od ptacy minimalnej, pracodawca ma obowigzek wyptaca¢ stosowne
wyrownanie. NieSwiadczenie pracy w tym okresie nie odbiera bowiem tego uprawnienia
(wyrok SO w Kaliszu z 26 czerwca 2014 r., sygn. akt V Pa 26/14).

Natomiast wyptata dodatku motywacyjnego, funkcyjnego oraz za warunki pracy w okresie
omawianego urlopu zalezy bezposrednio od regulacji zawartych w regulaminie wynagra-
dzania uchwalonym przez wfasciwy organ prowadzgcy szkote (jednostke samorzgdu tery-
torialnego). Jesli regulamin nie przewiduje zachowania prawa do tych dodatkow podczas
usprawiedliwionej nieobecnosci, ulegajg one zawieszeniu. Ponadto, jesli dodatek moty-
wacyjny przyznano na czas okreslony, ktéry uptywa w trakcie urlopu, szkota zaprzestaje
jego wyptaty bez dokonywania wypowiedzenia zmieniajgcego.

Wynagrodzenie za godziny ponadwymiarowe i dorazne zastgpstwa jako sktadniki $ci-
Sle ekwiwalentne, nalezne wytacznie za prace faktycznie wykonang, sa w catosci wy-
taczone z podstawy wymiaru wynagrodzenia za czas urlopu dla poratowania zdrowia.

3. Wptyw urlopu dla poratowania zdrowia na inne
Swiadczenia pracownicze

Przebywanie na urlopie dla poratowania zdrowia, cho¢ podlega zaliczeniu do stazu pracy,
ktory wptywa na uprawnienia do nagrody jubileuszowej czy odprawy emerytalnej, obniza
wysokos$¢ tych swiadczen. Dotyczy to rowniez dodatkowego wynagrodzenia rocznego.

3.1. Dodatkowe wynagrodzenie roczne (tzw. trzynastka)

Prawo do nagrody w petnej wysokosci przystuguje po przepracowaniu catego roku, a w wy-
sokosci proporcjonalnej — po przepracowaniu minimum 6 miesiecy (art. 2 ust. 1i 2 ustawy
z 12 grudnia 1997 r. 0 dodatkowym wynagrodzeniu rocznym, dalej: ustawa o trzynastkach).
Niemniej jednak ustawa o trzynastkach zawiera w tym zakresie wyjgtek ochronny. Przeby-
wanie na urlopie dla poratowania zdrowia usprawiedliwia bowiem niespetnienie obowigzku
przepracowania minimalnego okresu 6 miesiecy, a prawo do nagrody zostaje zachowane
Z mocy samego prawa (art. 2 ust. 3 pkt 6 lit. b ustawy o trzynastkach).

Podstawe dodatkowego wynagrodzenia rocznego stanowi suma wynagrodzen za prace i in-
nych $wiadczen przyjmowanych do obliczenia ekwiwalentu za urlop (art. 4 ust. 1 ustawy o trzy-
nastkach). Poniewaz wynagrodzenie otrzymywane podczas urlopu zdrowotnego nie jest
wynagrodzeniem za prace efektywnie wykonang, jest w cato$ci wytgczane z podstawy
wymiaru dodatkowego wynagrodzenia rocznego (uchwaty SN: z 25 lipca 2003 r., sygn.
akt Il PZP 7/03, OSNP 2004/2/26, z 10 pazdziernika 2000 r., sygn. akt Ill ZP 22/00, OSNP
2001/5/142).

Skutkuje to obnizeniem $wiadczenia rocznego, a jezeli nauczyciel przebywat na urlopie
zdrowotnym przez caty rok kalendarzowy, jego dodatkowe wynagrodzenie roczne wynie-



sie 0 zt (pomimo formalnego zachowania prawa do nagrody). W przypadku urlopu trwa-
jacego przez czesc¢ roku trzynastka zostanie naliczona wytacznie od wynagrodzenia
za okresy czynnej, efektywnej pracy.

3.2. Nagroda jubileuszowa a urlop zdrowotny

Okres ptatnego urlopu zdrowotnego jest zaliczany do okresow pracy, od ktérych zaleza
uprawnienia pracownicze. Nauczyciel przebywajgcy na omawianym urlopie zachowuje
ciggtosc stazowg i nabywa prawo do nagrody jubileuszowej w dniu uptywu wymaganego
okresu zatrudnienia. Od 1 stycznia 2026 r., na mocy nowelizacji Karty Nauczyciela, zna-
czgco podwyzszono wysokos¢ swiadczen jubileuszowych dla nauczycieli za najdtuzszy
staz pracy, przyznajgc to prawo:

m za 40 lat pracy —w wysokos$ci 300% wynagrodzenia miesigcznego (poprzednio 250%),
m za 45 lat pracy — w wysokosci 400% wynagrodzenia miesiecznego (nowe swiadczenie).

Z uwagi na to, ze nagroda obliczana jest wedtug zasad wtasciwych dla ekwiwalentu za
urlop wypoczynkowy, w podstawie jej wymiaru, w przypadku nauczycieli szkodt publicz-
nych, nalezy uwzgledni¢ wytacznie sktadniki state (wynagrodzenie zasadnicze, dodatek za
wystuge lat, dodatek wiejski). Sktadniki zmienne (wynagrodzenie za godziny ponadwymia-
rowe) sg pomijane z uwagi na brak ich realizacji w okresie uwzglednianym przy ustalaniu
podstawy wymiaru nagrody.

Jezeli nagroda jest wyptacana dopiero po powrocie z urlopu zdrowotnego i w miedzycza-
sie doszto do podwyzszenia stawek ptacy zasadniczej, podstawe stanowi wynagrodzenie
z dnia wypftaty, jesli jest to dla pracownika korzystniejsze.

3.3. Odprawa emerytalno-rentowa

Od 1 stycznia 2026 r. obowigzujg nowe, wyzsze stawki odpraw emerytalno-rentowych dla
nauczycieli (art. 87 ust. 1 Karty Nauczyciela), ktore wynosza:

= po 10 latach pracy — 2-miesieczne wynagrodzenie,
m po 15 latach pracy — 3-miesieczne wynagrodzenie,
m po 20 latach pracy — 6-miesieczne wynagrodzenie.

Odprawa obliczana jest jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy. Jesli stosunek pracy kon-
czy sie od razu po urlopie zdrowotnym, w podstawie nie znajda sie zadne sktadniki zmien-
ne (np. wynagrodzenie za godziny ponadwymiarowe), co w skali odprawy 6-miesiecznej
oznacza znaczne obnizenie jej wysokosci.

Aby nauczyciel nabyt prawo do odprawy emerytalno-rentowej, rozwigzanie stosunku pra-
cy musi nastgpi¢ w zwigzku z przejsciem na emeryture lub rente. Jezeli dyrektor szkoty
rozwigze stosunek pracy z powodu utraty zdolnosci do jej wykonywania (na podstawie
art. 23 ust. 1 pkt 2 Karty Nauczyciela) po zakonczeniu urlopu zdrowotnego, a wniosek
emerytalny zostanie ztozony zbyt pézno, szkota moze kwestionowac ten zwigzek i odmo-
wi¢ wyptaty odprawy. Zatem rozwigzanie stosunku pracy z tej przyczyny wymaga precy-
zyjnego skoordynowania dat i tresci oswiadczen woli.

Na mocy znowelizowanego art. 87 ust. 5 Karty Nauczyciela, w przypadku zbiegu prawa do
odprawy emerytalnej i odprawy likwidacyjnej (np. z art. 20 ust. 2 Karty Nauczyciela) w razie
likwidacji placowki, nauczycielowi przystuguje odprawa emerytalna w petnej wysokosci



(do 6 miesiecy) oraz odprawa likwidacyjna w potowie jej wysokosci (czyli za 3 miesigce
dla nauczyciela mianowanego).

PRZYKLAD

Helena B., nauczycielka dyplomowana jezyka polskiego, zatrudniona na podstawie
mianowania w Szkole Podstawowej nr 1 (bedacej jej jedynym i podstawowym miejscem
pracy), od 1 wrzesnia 2025 r. przebywa na rocznym urlopie dla poratowania zdrowia,
ktory konczy sie 31 sierpnia 2026 r. Na 15 kwietnia 2026 r. jej fgczny staz pracy wyno-
sit 40 lat. Z uwagi na catkowitg likwidacje placowki 31 sierpnia 2026 r. dyrektor szkoty
wreczyt Helenie B. wypowiedzenie w trybie art. 20 ust. 1 pkt 2 Karty Nauczyciela w trak-
cie jej urlopu zdrowotnego (zob. uchwata SN z 26 czerwca 2013 r., sygn. akt | PZP 1/13,
OSNP 2013/21-22/270). Rozwigzanie stosunku pracy zbiega sie z jej decyzjg o przejsciu
na emeryture od 1 wrzesnia 2026 r. Przed urlopem Helena B. stale realizowata 4 go-
dziny ponadwymiarowe tygodniowo. Poniewaz nauczycielka osiggneta 40-letni staz
pracy 15 kwietnia 2026 r., a wiec w okresie przebywania na urlopie zdrowotnym, z tym
dniem nabywa prawo do nagrody jubileuszowej. Wysokos$¢ tej nagrody wynosi 300%
wynagrodzenia miesiecznego. Podstawe wymiaru gratyfikacji bedg stanowic¢ wytgcznie
przystugujgce nauczycielce sktadniki state (wynagrodzenie zasadnicze z tabeli ptac na
kwiecien 2026 r., dodatek stazowy w wysokosci 20% oraz dodatek wiejski). Godziny po-
nadwymiarowe nalezy pomina¢, gdyz w okresie referencyjnym bezposrednio poprzedza-
jacym nabycie prawa do nagrody (czyli w trakcie roku szkolnego 2025/2026) Helena B.
przebywata na urlopie zdrowotnym i nie realizowata pensum. Nagroda zostanie wypta-
cona w trakcie urlopu (bgdz po powrocie), przy czym podstawg bedzie korzystniejsze
wynagrodzenie z dnia jej wyptaty, pod warunkiem podwyzszenia ptacy zasadnicze;j.
Helena B. co prawda zachowuje prawo do trzynastki, mimo ze w 2026 r. nie przepraco-
wata efektywnie ani jednego dnia, jednak wynagrodzenie za czas urlopu zdrowotnego
nie stanowi wynagrodzenia za prace efektywng, a wiec podstawa wymiaru tej nagrody
za 2026 r. wyniesie 0 zt. Rozwigzanie stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych z jed-
noczesnym przejsciem na emeryture uprawnia Helene B. do obu odpraw. Przystuguije jej
odprawa emerytalna w petnej wysokosci (6-miesieczne wynagrodzenie z uwagi na staz
pracy powyzej 20 lat) oraz odprawa likwidacyjna w potowie jej wysokosci. W podstawie
odprawy emerytalnej (6-miesiecznej) nie znajdg sie skfadniki zmienne wynagrodzenia.

PODSTAWA PRAWNA:

e art. 20 ust. 1, ust. 2, ust. 6, art. 23 ust. 1 pkt 2, art. 30 ust. 1, art. 47 ust. 1, ust. 2, art. 54 ust. 5, art. 73 ust. 1, ust. 5,
ust. 7, ust. 8, art. 87 ust. 1-1b, ust. 3—5 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)

e art. 2ust. 1-3, art. 4 ust. 1 ustawy z 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikow jednostek
sfery budzetowej (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 560)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

uchwata SN z 26 czerwca 2013 r. (sygn. akt | PZP 1/13, OSNP 2013/21-22/270)
uchwata SN z 25 lipca 2003 r. (sygn. akt Il PZP 7/03, OSNP 2004/2/26)

wyrok SO w Kaliszu z 26 czerwca 2014 r. (sygn. akt V Pa 26/14)

uchwata SN z 10 pazdziernika 2000 r. (sygn. akt Il ZP 22/00, OSNP 2001/5/142)
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prawa pracy i ubezpieczen

Zatrudnianie
pracownikéw mtodocianych
w celu przygotowania
zawodowego - krok po kroku

Miodocianym jest osoba, ktdra ukonczyta 15 lat, a nie przekroczyta 18. roku zycia. Mtodo-
ciany nieposiadajacy kwalifikacji zawodowych moze by¢ zatrudniony w celu przygotowania
zawodowego. Ma on wowczas obowiazek doksztatcania teoretycznego do ukonczenia 18 lat,
ktory moze zostac przedtuzony do czasu uzyskania kwalifikacji zawodowych.

Pracodawca, ktéry decyduje sie zatrudni¢ pracownika mtodocianego w celu przygotowania zawo-
dowego, powinien spetni¢ nastepujace wymogi.

Krok 1. Ustal, czy mtodociany speinia warunki do zatrudnienia
Pracownika mtodocianego mozna zatrudnic, jezeli spetnia nastepujace warunki:

B ma co najmniej 15 lat,

B ukonczyt co najmniej 8-letnig szkote podstawowsa,
B przedstawi Swiadectwo lekarskie stwierdzajace, ze praca danego rodzaju nie zagraza jego

zdrowiu.

Tabela. Wyjatki dotyczace zatrudnienia mlodocianego ponizej 15 lat i mlodocianego, ktéry

nie ukonczyl 8-letniej szkoty podstawowej

0Osoby ponizej 15. roku zycia

0Osoby, ktore maja 15 lat, lecz nie ukonczyty 8-letniej
szkoty podstawowej

1) osoba, ktdra ukoriczyta 8-letnia szkote podstawowa, ale | 1) osoba, ktdra nie ukoriczyta 8-letniej szkoty podstawo-
— nie ma jeszcze 15 lat, moze byc zatrudniona na zasadach wej, ale ma skoficzone 15 lat, moze by¢, na wniosek jej
——° okreslonych dla mtodocianych w roku kalendarzowym, przedstawiciela ustawowego lub opiekuna, zatrudniona
w ktdrym koriczy 15 lat, bez dodatkowej zgody czy opinii; w celu przygotowania zawodowego w formie przyucze-

——2 | 2)osoba, ktéra ukoriczyta 8-letnia szkote podstawo- nia do wykonywania okreslonej pracy, jezeli:
—3 wa w okresie poprzedzajacym rok, w ktérym osiagnie a) zostata przyjeta do oddziatu przysposabiajacego do
— 15 lat, moze by¢ zatrudniona tylko w celu przygoto- pracy utworzonego w 8-letniej szkole podstawowej

—— wania zawodowego w formie nauki zawodu i pod wa- albo

——{ runkiem wyrazenia zgody przez jej przedstawiciela b) uzyskata zezwolenie dyrektora 8-letniej szkoty pod-
EE ustawowego lub opiekuna prawnego oraz uzyskania po- stawowej, w ktorej obwodzie mieszka, na spetnia-
> zytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogicznej; nie obowiazku szkolnego poza szkoty oraz uzyskata
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3) osoba, ktdra nie ukoriczyta 8-letniej szkoty podstawowej

i ktéra nie ma 15 lat, moze by¢ zatrudniona wytacznie
w celu przygotowania zawodowego w formie przyucze-
nia do wykonywania okreslonej pracy i pod warunkiem
wyrazenia zqgody przez jej przedstawiciela ustawowe-
go lub opiekuna prawnego, uzyskania pozytywnej opi-
nii poradni psychologiczno-pedagogicznej oraz uzyska-
nia zezwolenia dyrektora 8-letniej szkoty podstawowej,
w ktdrej obwodzie mieszka ta osoba, na spetnianie obo-
wigzku szkolnego poza szkofa

pozytywna opinie poradni psychologiczno-peda-
gogicznej. Po zakoficzeniu przyuczenia moze zosta¢
Znig zawarta umowa o nauke zawodu;

2) osoba, ktéra ma 15 lat i nie ukoficzyta 8-letniej szko-
ty podstawowej, spetniajaca obowiazek szkolny poza
szkota, moze by, po ukoriczeniu przez nia przygotowa-
nia zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania
okredlonej pracy, zatrudniona na umowe o prace w celu
przygotowania zawodowego w formie nauki zawodu.
W tym przypadku do zatrudnienia konieczne jest uzyska-

nie zezwolenia dyrektora 8-letniej szkoty podstawowej,
w ktdrej obwodzie ta osoba mieszka, na spefnianie obo-
wiazku szkolnego poza szkofa oraz uzyskanie pozytyw-
nej opinii poradni psychologiczno-pedagogicznej

Krok 2. Zdecyduj, jaka forme zatrudnienia wybrac

Przygotowanie zawodowe moze odbywac sie w formie:

B nauki zawodu - obejmuje ona praktyczng nauke zawodu organizowana u pracodawcy oraz
doksztatcanie teoretyczne w formie szkolnej lub pozaszkolnej, trwa zasadniczo niedtuzej niz
36 miesiecy i koczy sie egzaminem zawodowym - lub

B przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy - przebiega wéwczas, gdy mtodociany nie do-
ksztatca sie teoretycznie, i ma na celu przygotowanie go do pracy w charakterze przyuczonego
pracownika, trwa od 3 do 6 miesiecy (w przypadku uczestnikow Ochotniczych Hufcéw Pracy mak-
symalnie 22 miesiagce) i konczy sie egzaminem sprawdzajacym bezposrednio u pracodawcy.

Krok 3. Ustal, czy jest w zakladzie osoba, ktéra ma uprawnienia

do nadzorowania pracy mtodocianego

Przygotowanie zawodowe miodocianego pracownika na podstawie umowy o prace moze by¢ pro-
wadzone u pracodawcy wytacznie, jesli:

B pracodawca lub

B osoba prowadzaca zaktad pracy w imieniu pracodawcy, lub

B osoba zatrudniona u pracodawcy

- posiada kwalifikacje wymagane dla instruktoréw praktycznej nauki zawodu, ktére zostaty szcze-
goétowo okreslone w § 10 rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z 22 lutego 2019 . w spra-
wie praktycznej nauki zawodu (np. tytut mistrza w zawodzie lub odpowiednie wyksztatcenie i staz
pracy), oraz przygotowanie pedagogiczne.

Krok 4. Skieruj mtodocianego na wstepne badania
lekarskie

Mtodociany pracownik przed przyjeciem do pracy podlega obowigzkowym
wstepnym badaniom lekarskim. Takie badanie ma na celu stwierdzenie, ze
praca na danym stanowisku nie zagraza jego zdrowiu. Badania odbywaja
sie na podstawie skierowania wystawionego przez pracodawce.

Krok 5. Sporzadz i podpisz umowe o prace z mtodocianym

Umowa podpisywana z mtodocianym, poza elementami wymaganymi dla wszystkich uméw o pra-
ce, powinna zawierac:
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B rodzaj przygotowania zawodowego, ktére ma odbywac mto- -
dociany - tj. nauka zawodu wraz z nazwa zawodu lub przyucze- |
nie do wykonywania okreslonej pracy;

H czas trwania przygotowania zawodowego - jest to odreb-
ny wymog tresci umowy z mfodocianym, niezalezny od okre-

PR N Ne———

su trwania umowy o prace, i musi zosta¢ wskazany w kazdym
przypadku, niezaleznie od tego, czy umowa jest zawarta na czas nieokreslony, czy - w ramach
wyjatku — na czas okreslony. Zasadg jest, ze umowa o prace z mtodocianym w celu przygoto-
wania zawodowego jest zawierana na czas nieokreslony. Tylko wyjatkowo pracodawca zatrud-
niajacy w celu nauki zawodu wieksza liczbe mtodocianych, niz wynika to z jego potrzeb, moze
zawrze¢ z mtodocianym umowe o prace w celu nauki zawodu na czas okreslony. Jednak czas
ten nie moze by¢ krétszy niz okres ksztatcenia okreslony w przepisach dotyczacych klasyfikacji
szkolnictwa zawodowego - co do zasady jest to 36 miesiecy;

B miejsce odbywania przygotowania zawodowego - wskazanie konkretnego miejsca i adresu;

B sposoéb doksztalcania teoretycznego (w formie szkolnej lub pozaszkolnej) - najczesciej
jest to wskazanie nazwy konkretnej branzowej szkoty | stopnia i jej adresu;

B wysokos¢ wynagrodzenia - mtodocianemu w okresie przygotowania zawodowego przystu-
guje wynagrodzenie obliczane w stosunku procentowym do przecietnego miesiecznego wy-
nagrodzenia w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale, obowigzujgcego od 1. dnia na-
stepnego miesigca po ogtoszeniu przez Prezesa Gtéwnego Urzedu Statystycznego w Dzienniku
Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej ,Monitor Polski” (§ 19 rozporzadzenia Rady Ministrow
z 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego mtodocianych i ich wynagradzania);

B podpis przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego - w przypadku pracownika
mtodocianego, ktéry jest niepetnoletni, zardbwno na umowie o prace, jak i na ewentualnych
aneksach do niej niezbedny jest podpis przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego,
czyli najczesciej rodzica. Osoby petnoletnie, ktére koricza nauke zawodu na zasadach przewi-
dzianych dla mtodocianych, moga podpisywac dokumenty samodzielnie.

Krok 6. Zgtos umowe zawarta z mtodocianym do urzedu (miasta lub gminy)

Pracodawca ma obowigzek zawiadomi¢ o zawarciu umowy w celu przygotowania zawodowego
urzad miasta lub gminy wiasciwy ze wzgledu na miejsce zamieszkania mtodocianego.

Zawiadomienie nalezy ztozy¢ niezwtocznie po podpisaniu umowy (mozna to zrobic osobiscie, listow-
nie lub elektronicznie przez platforme biznes.gov.pl). Urzad wpisuje informacje do rejestru mtodo-
cianych pracownikéw. Jesli pracodawca jest rzemiesinikiem, musi dodatkowo zawiadomi¢ o zatrud-
nieniu miodocianego odpowiednia izbe rzemiesiniczg wiasciwg ze wzgledu na siedzibe swojej firmy.

Krok 7. Zgtos mtodocianego do ZUS

W ciggu 7 dni od daty rozpoczecia pracy nalezy zgtosi¢ mtodocianego pracownika do ubezpieczen spo-
tecznych i ubezpieczenia zdrowotnego w ZUS, korzystajac z dokumentdw zgtoszeniowych ZUS ZUA.

Krok 8. Zat6z ewidencje pracownikéw mtodocianych

Z chwila zatrudnienia pierwszego pracownika mtodocianego na pracodawcy ciazy obowiazek prowa-
dzenia ewidencji pracownikéw mtodocianych. W przepisach nie okreslono wzoru takiej ewidencji ani jej
elementéw. Z formalnego punktu widzenia obowigzek ewidencyjny zostanie spetniony, jesli w ewidencji
znajdzie sie przynajmniej imie i nazwisko pracownika (ewentualnie dodatkowe dane pozwalajace na
zidentyfikowanie pracownika w sytuacji, gdy jest zatrudnionych kilka 0séb o tym samym imieniu i nazwi-
sku). Ze wzgleddw praktycznych warto jednak, aby w ewidencji znalazty sie réwniez nastepujace dane:
B numer PESEL pracownika,
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data urodzenia pracownika,

stanowisko pracy,

imie i nazwisko opiekuna przydzielonego pracownikowi (jesli pracodawca stosuje taka praktyke),
date zatrudnienia pracownika,

date zwolnienia pracownika.

Krok 9. Dostosuj regulamin pracy :
U pracodawcy zatrudniajacego pracownikéw mtodocianych
w celu przygotowania zawodowego i posiadajacego regula-
min pracy powinien on zawiera¢ 3 dodatkowe wykazy, tj.: L :_
B wykaz prac wzbronionych mtodocianym,
B wykaz prac dozwolonych mtodocianym w celu odbywa-

nia przygotowania zawodowego,
B wykaz stanowisk dozwolonych mtodocianym w celu odbywania przygotowania zawodowego.
Pracodawca, decydujac sie na zatrudnienie mtodocianego, powinien sprawdzi¢, czy obowiazujacy
u niego regulamin pracy zawiera wspomniane wykazy, a jesli umieszczono je w regulaminie - czy
nadal sa aktualne.
Jezeli u pracodawcy nie zostat wprowadzony regulamin pracy, to wskazane wykazy ustala sie
w osobnym akcie wewnatrzzakladowym.

Krok 10. Spetnij pozostate obowiazki w zakresie prawa pracy

Oprdcz specyficznych warunkéw dla zatrudnienia pracownika mtodocianego pracodawca musi
spetni¢ réwniez wymagania ogélne - analogiczne jak w przypadku zatrudnienia dorostego pra-
cownika. Podstawowe obowigzki pracodawcy w tym zakresie to:

B przeprowadzenie szkolenia wstepnego ogdlnego i stanowiskowego bhp,

B zapoznanie pracownika z kartg oceny ryzyka i pisemne potwierdzenie tego faktu,

B poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia (takich jak norma czasu pracy, wymiar
urlopu i inne wymienione w art. 29 § 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy),

B zatozenie akt osobowych,

B zatozenie indywidualnej karty ewidencji czasu pracy (przy czym karta pracownika mtodocia-
nego powinna dodatkowo zawiera¢ rubryke przeznaczona na wpisywanie czasu pracy przy
pracach wzbronionych mtodocianym, ktérych wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia
przygotowania zawodowego),

B zatozenie karty przydziatu odziezy, obuwia roboczego i srodkéw ochrony indywidualnej,

B zatozenie imiennej karty (listy) wyptacanego wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwia-
zanych z praca,

® udostepnienie pracownikowi przepiséw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu,

B zapoznanie pracownika z regulaminem pracy i wynagradzania.

PODSTAWA PRAWNA:
B art. 29§ 3, art. 104" § 1 pkt 6 i 7, art. 190-200, art. 201-204 ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pra-
cy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)
B §1-9,§19-20 rozporzadzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
mtodocianych i ich wynagradzania (j.t. Dz.U. 2 2018 r. poz. 2010; ost.zm. Dz.U. z 2024 r. poz. 322)
B §10rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z 22 lutego 2019 r. w sprawie praktycznej nauki zawodu
(Dz.U.z2019. poz. 391) ©®
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